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Lic. Victor AlÍredo Morales
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Licenc¡ado
Carlos Manuel Castro Monroy
Jefe de la Un¡dad de Asesorta de Tes¡s
Facultad de Cienc¡as Jurid¡cas y Soc¡ales
Un¡versidad de San Carlos de Guatemala
Su despacho

Respetable Licenciado Castro Monroy:

Por este medio me dirijo a usted, con el objeto de rendir dictamen relacionado
con el nombramieñto de fecha tres de febrero del año dos mil nueve recaído en el
suscrito como Asesor del trabajo de tesis de la Bach¡ller Maria De los Angeles Castillo
Rosales, intitulado: "ESTUDIO JURIDICO Y DOCTRINARIO DE LOS FUNDAMENTOS
QUE INFORMAN LA PRESCRIPCIÓN EN EL DERECHO LABORAL
GUATEMALfECO". Al haber asesorado la tesis, me es grato señalar que:

1. Abarca un amplio contenido jurídico y doctrinario de los fundamentos que
informan la prescripción y los plazos legales regulados en la legislación laboral
de Guatemala.

2

3

La tesis es un aporte científico que señala y analiza la prescripción La redacción
empleada durante el desarrollo es la correcta. Los métodos utilizados fueron los
s¡guientes: analítico, con el cual se determinó la importancia del derecho laboral,
el sintético, establec¡ó los plazos, características y particularidades de la
prescripc¡ón; el inductivo, estableció su regulac¡ón legal y el deductivo ¡ndicó los
fundamentos que la informan en la legislación del país. Las técnicas utilizadas
durante el desarrollo de la tesis fueron la documental y de fichas b¡bl¡ográficas,
con las cuales se recolectó la información bibliográfica acorde al tema.

Las conclusiones y recomendaciones tienen relación con el tema abordado A la
Bach¡ller Castillo Rosales ¡e sugerÍ la realización de conecciones al indice,
bibliografia y citas bibliográficas de la tesis, encontrándose de acuerdo en su
realización; para asi alcanzar los objetivos planteados relac¡onados con Ia
¡mportanc¡a de que los trabajadores guatemaltecos reclamen sus derechos
laborales en el tiempo regulado en Ia legisiación laboral.

10 calte 9-68 Zona 1 Edifício Rosanca Oficina 306
Tet: 2220-7716



L¡c. V¡ctot Alfrcdo Morales Rivas
Abogado y Notario

4. De manera personal me encargue de guiarla durante las etapas del proceso de
investigación científico. utilizando los métodos y técnicas acordes, comprobando
la hipótesis formulada relatrva a ¡a importancia del estudio de la prescripción
laboral

En consecuencia emito DICTAMEN FAVORABLE, en base a los requisitos
legales del Artículo 32 del Normativo para la Elaboración de Tesis de Licenciatura de
Ciencias Jurid¡cas y Sociales y del Examen General Público, para que pueda continuar
con el trámite respectivo, para evaluarse por el Tribunal Examinador en el Examen
Público de Tesis previo a optar al grado académico de Licenciada en Ciencias
Jurídicas y Sociales.

Deferentemente.

Lic. V¡ctor Alfredo Morales Rivas
Abogado y Notario

Asesor de Tesis
Coleg¡ado 4981

10 calle 9.68 Zona 1 Edít¡c¡o Rosanca Ofic¡na 306
Tel: 2220.7746
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Licenciado

Pedm José Luis MarToquín Chinúilla

Atrügado y Notario

Guatemala. 10 de mayo de 2010

Licenciado
Carloa itanuel CesFo Monroy
Jefe de la Unidad de Tesis
Facultad de Ciencias Jurídicas y Socialea
Univers¡dad d¿ San Cados dé Guatemala
Su Despacho.

Licenciado Castro Monroy:
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Como Revisor de tesis de la bachiller Maria De los Angeles Castillo Rosales, en
la elaboración det trabajo que se ¡ntitula: "ESTUDIO JURíDICO Y DOCTRINARIO DE
Los FUNDAi|ENToS euE TNFoRMAN LA pREscRrpctóN EN EL DEREGHo
LABORAL GUATEi¡IALTECO"; me es grato hacer de su conoc¡miento que:

1. La tesis analiza juríd¡ca y doctrinariamente la prescripción y las situac¡ones
que deteminan la importanc¡a de la relación entre patrono y kabajador al
reconocer un derecho.

2. El aporte cientílico de la tes¡s es fundamental, siendo el m¡smo llevado a cabo
con esmero por parte de la sustentante y de importancia para el país.
Durante el desarrollo de la misma se utilizó una redacción y lenguaje
adecuados. Los objetivos se alcanzaron al determinar la imponancia del
estud¡o de la prescripc¡ón.

3. La metodologia que se ut¡lizó es correcta, siendo los métodos de
investigación que se emplearon los s¡guientes: analltico, que determinó la
¡mportancia del derecho de trabajo; sintét¡co, que establec¡ó las
caracterisl¡cas de la prescripción, ¡nductivo, que indicó lo fundamental de que
se respeten los plazos que regula la legislación guatemalteca y el deductivo,
señaló la importancia de loa fundamentos que determinan la prescripción.
Las técnicas utilizadas fueron la b¡bliográfica y documental que perm¡tieron la
obtenc¡ón del material doctrinario necesario para un estudio profundo y crítico
del tema relacionado.

;/ r\r€i,i¿ 6 l.; :¡:r¡ .i of . na 4a Eirirc.o !i i, ¡fjilo. ji éic.c: ,l:l:485:l



Licenci¿d(]

Pedru José Luis ManEuín Ch¡ndrill¿

Aboq¿dú y Nota ric

4. La bibliografía, conclus¡ones y recomendacionés s€ relac¡onan entre sí y con
el conten¡do de los capitulos de la tes¡s. Después de reunirmé con la bachiller
Castillo Rosales, ¡e indique la necesidad de llevar a cabo una serie de
conecc¡on* a lá introducción y conten¡do de sus capilulos, encontrándosé dé
acuerdo en su reálizec¡ón-

5. Personalmenta me encargua de orientiar a la ostudiante bajo los lineamiantos
de las etapas relativas al proceso investigativo, aplicando para ello las
técnicas y métodos acordes para determinar los fundamentos que ¡nforman la
prescripc¡ón en el derecho leboral guatemalteco.

La tes¡s r€úne de manera efect¡va los requ¡sitos legales conforme al
cumplimiento de los requisitos establecidos en el Articulo 32 del Normalivo para la
Elaboración de fesis de Licenciatura en Ciencias Jur¡dicas y Sociales y del examen
General Público, por lo que em¡to DICIAMEN FAVORABLE, para su evaluación por el
Tribunal Examinador, prev¡o a optar al grado académíc! de L¡cenciada en Cienc¡as
Juridicas y $ociales.

Atentamenle.

Pedro Jo€é
Rev

ilanoquín Chinch¡lla
de Tesis

Colégiado No. 5379
To1.55139918
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INTRODUCCIóN

El tema de la tesis se seleccionó debido a la importancia de la figura de la prescripc¡ón,

ya que a través de la m¡sma se analizó el desarrollo de las ¡nst¡tuciones jurídicas

guatemaltecas y se explicó que med¡ante ella cualquier persona puede, o bien adqu¡r¡r

para sí un derecho o perderlo, ¡ndependientemente de si el m¡smo se traduce en un

objeto, bien o cosa como tamb¡én se le puede brindar la pos¡bilidad jurídica subjet¡va

de acudir al establecimiento jud¡c¡al en la procuración de que sus derechos le sean

reconocidos; o sencillamente por la inacción y haber dejado pasar los términos

señalados de manera expresa en Ias normas de carácter sustanc¡al o procesal para que

no vea su derecho desestimado o perdido, según sea el caso.

La figura de la prescr¡pción abarca todas las ramas posibles del derecho, no escapando

la disciplina laboral de su inc¡dencia, en la cual se encuentran s¡tuaciones especificas

que denotan la importancia dentro de las relacjones entre empleadores y empleados

que conllevan a que de ella se desprenda el reconocimiento de algún derecho o la

pérd¡da del m¡smo.

La hipótesis formulada se comprobó al determinar la ¡mportancia

estudio juríd¡co laboral donde se aborden las cond¡ciones en

prescr¡pción y los mot¡vos jurid¡cos que la fundamentan.

de llevar a cabo un

que se presenta Ia

(¡)
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El desarrollo de la tesis se dividió en tres capitulos. El pr¡mero, señala los principios de\¡1., 9)
derecho laboral guatemalteco, siendo los m¡smos: principio de tutelaridad, de aplicación

decreciente, evolutivo, de obl¡gatoriedad, de realismo, sencillez, conc¡l¡atorio, y de la

buena fe; el segundo, se ref¡ere a los derechos y obligaciones que se der¡van de la

relación laboral, la leg¡slación vigente en el país relacionada con esos derechos y

obl¡gaciones, Ias obligaciones del empleador, las obligac¡ones del trabajador, los

derechos del empleador, los derechos del trabajador, facultad de mando, potestad

d¡sciplinaria, Reglamento lnterior de Trabajo, facultad premial, cumplim¡ento, plazos,

terminación de los contratos laborales y la estab¡lidad laboral; el tercero, determ¡na la

importancia del estudio de los fundamentos que informan la prescripción en el derecho

laboral de Guatemala

Los métodos empleados durante eldesarrollo de la tesis fueron los siguientes: analítico,

con elque se determ¡nó la importancia del derecho deltrabajo; el s¡ntético, estableció el

significado de la prescripc¡ón; el inductivo, indicó la regulac¡ón vigente en Guatemala y

el deductivo, analizó los fundamentos que la ¡nforman. Las técnicas utilizadas fueron la

documental y de fichas b¡bliográficas, siendo las mismas necesarias para obtener

¡nformación de actual¡dad para desarrollar la tes¡s.

La presente tes¡s se elaboró, esperando que su contenido sirva para conocimiento de lo

que es la prescr¡pción en el derecho laboral del país a estud¡antes, profes¡onales y

ciudadanía en general.

(i¡)



CAPíTULO I

l. Pr¡nc¡pios del derecho de trabajo

El derecho laboral como creación del hombre y de la comunidad, se formuló con un f¡n

específ¡co consistente en mantener la armonía en las relaciones entre trabajadores y

empleadores, entre quienes se benef¡c¡an del vínculo laboral, el que da su trabajo y el

que paga por el servicio.

Para el logro de ese fin el medio o ¡nstrumento es el derecho laboral, que precisa

nutrirse de c¡ertos pr¡ncipios que deben dar forma a su estructura intrínseca,

congruente con su razón de ser y con los cuales debe ¡dent¡ficarse plenamente en todas

sus manifestaciones.

1.1. Pr¡ncipio de tutelaridad

La protecc¡ón del trabajador constituye la nzón de ser del derecho laboral. No

solamente es el fundamento de sus orígenes, sino que también es su actual

ostentación

"Las normas primigenias de esta rama surg¡eron como una voz de protesta por los

excesos y abusos que se cometían en contra de las personas en ocas¡ón del trabajo.

Reclamos contra las jornadas extenuantes; frente al trabajo insalubre contra las
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cond¡ciones laborales de muieres y

Los alcances de la tutelaridad, han

considera que el derecho laboral es

de menores de edad; por los bajisimos satar¡o)*1T:L:.jj

enfocan los benefic¡os que se otorgan

al empleadod'- 1

llegado a que un grueso sector de la doctrina

uB derecho de la clase traba.¡adora, en cuanto

cas¡ exclus¡vamente al trabajador para enfrentar

La legislación establece que la tutelaridad trata de compensa¡ la des¡gualdad

económica de los trabajadores, otorgándoles una protecc¡ón jurídica preferente; y

determinando que el derecho de trabajo es el antecedente necesario para que impere

una efectiva libertad de contratac¡ón.

Al mencionar una efect¡va l¡bertad de mntratación, se establece que puede habeÍ una

contraiación con limitada l¡bertad al efectuar o plasmar la misma, en el que una de las

partes se ve compelida a aceplar las cond¡c¡ones de la otra parte.

El derecho laboral es una henam¡enta comp€nsatoria de la desigualdad que se da entre

las partes de la contratación laboral. Viene a desempeñar un papel de nivelador de la

posic¡ón económicamente débil en que se encuentra quien depende de su salario para

su supervivencia. En ese sentido, si las normas de esta rama no tuvieran un papel

protagónico, entonces se manifestada la des¡gualdad y por lo mismo se repetirían los

abusos de la parte cons¡derada fuerte.

1 Cabanellas. Guillermo. Tratado de dorccho laboral, pág. 146.



El derecho laboral no es más qué un escudo proteclor en conlra de los excesos. gsA\Q-:::9

linea de ideas presupone que los intereses patronales y laborales son opuestos; que

por lo mismo tienden a ser tamb¡én contenciosos, l¡tigosos, y que ex¡ste un estado

lalente de confl¡cto entre las partes del contrato laboral.

Aceptada la tutelaridad como ¡ngrediente matriz y dist¡ntivo de esta rama jur¡dica, la

gama de su ap¡¡cación manif¡esta en diferentes concepciones que le dan foma. Por lo

m¡smo, existen posiciones muy dispares que varían desde una tutelaridad protagonista,

hasta otras que le designan un papel periférico secundario.

La tutelar¡dad t¡ene como objeto servir de ¡nstrumento decis¡vo de reivind¡cación y lucha

frente al empleador. Frente a ellos, se determina que se procum reestablecer un

equllibrio, supuestamente roto, entre las partes, o que puede servir como ¡nstrumento

que tienda a superar las diferenc¡as de clases, procurando dar a los trabajadores

acceso a la propiedad de los med¡os de producc¡ón.

La función del derecho es mantener la paz soc¡al y el respeto de los derechos

¡ndiv¡duales. En esta af¡rmación convergen todos los autores; en lo que difieren es en

señalar los caminos que supuestamente nos conducen a ella, según el campo

ideológico en qué cada uno se ubique-

"En las últimas décadas se ha desaffollado el concepto de que el f¡n primord¡al del

derecho laboral es conlribuir a la armonía en el marco de una soc¡edad; por lo m¡smo,



6:rr*f.:é ¿:-l

:É tr'cqtt¡tr,i 5B
?z __- J¡r\* s*,/

su finalidad esencial no es en sí la tutelar¡dadd, que ésta es una mera herramienta parlQ".,, 12

lograr el equilibr¡o en la fijación de condlciones laborales y de esa forma mater¡alizar la

armonia. En otras palabras, la tutelar¡dad es sólo un medio para lograr un f¡n prioritar¡o

que es la paz y concordia social".2

El fin último del derecho laboral cons¡ste en ev¡tar fricciones y luchas entre los

propietarios de los medios de producción y los asalariados.

Siempre el derecho laboral desde sus inicios ha buscado proteger al trabajador y se le

sigue proteg¡eodo. Sin embargo, debe destacarse que las mot¡vac¡ones de esta

intervención protectora han variado.

La situac¡ón en que los trabajadores se encont¡aban anteriormente, no es la misma que

la actual: el desarrollo del derccho; el incremento de la cultura y de los medios de

comun¡cación; la m¡sma organización laboral y popular; la solidaridad inte¡nacional han

obligado a considerar un cambio en las c¡rcunstancias que s€ dan hoy día y las que

justif¡caron el aparec¡m¡ento de esta discipl¡na.

Es aceptable que se considere una defensa al débil, por ello, en sus fases primarias

esta rama fue marcadamente tutelar. Pero hoy en día, los trabaiadores, en térm¡nos

generales, han superado los lamentables estad¡os de aislam¡ento y desprotección en

que se encontraban.

: Hemández Marquéz. Miguel. T.at¡do elemenlal de derccho del trabalo, pág. 53.



En el campo colect¡vo, las organ¡zaciones de los trabajadores pueden llegar a ser

poderosas, que prescindan prácticamente de la protecc¡ón estatal. Los sindicatos son

tan fuertes, que la contraparte patronal atiende las negociaciones tomando en cuenta el

poder que emana de la organ¡zación y no atend¡endo a las normas laborales

protectoras. Como expres¡ón de fuer¿a negociadora, son tan fuertes los s¡ndicatos

como las empresas.

La tutelaridad es un principio que sustenta lodas las ramas del derecho laboral y se

refleia en cada una de sus regulaciones. En el derecho colectivo, el desarrollo de las

asoc¡aciones profesionales, el rég¡men de huelga y de contratación colectiva, han

fortalecido la pos¡ción de los trabajadores, procurando un equil¡brio que hace ver la

intervenc¡ón proteccion¡sta como algo subs¡diario.

Las meioras laborales las procuran los trabajadores, procurando un equil¡brio que hace

ver la intervención proteccionista como algo subsid¡ario. Las mejoras laborales las

procuran los trabajadores vía la negociación coleciiva, en lugar de esperar reformas

legales.

En el campo colec{¡vo hasta se cuestiona la aplicab¡lidad del pr¡ncipio de

irrenunciabilidad de derechos, ya que en cierta med¡da limita Ia negoc¡ac¡ón. Se da el

c¿¡so que patE¡ la resoluc¡ón de fueles conflictos colectivos, los m¡smos trabajadores

¡echazan la regulac¡ón estatal en materia laboral y prefieren que sean las mismas

fuezas soc¡ales las que se encuentren las tórmulas de arreglo, ya que la ¡ntervención
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en alguna medida reglamenta los procedimientos de huelga, que ellos preferirian

dejara al libre juego de las pres¡ones.

Consideran que la huelga en la forma que países como Guatemala la regulan, no es un

derecho sino que por el contrario, es la lim¡tación de este derecho. El ejercic¡o de la

huelga debe ser toiaimente libre y no sujeto a requis¡tos.

El Estado t¡ene que velar porque no se violen los derechos ¡ndividuales y de orden

públ¡co; por lo demás, son las fuerzas de mercado, capital y trabajo, las que procuran la

soluc¡ón-

En el derecho ind¡vidual es en donde más se man¡ñesta el resguardo que inspira esta

d¡sc¡pl¡na y en donde claramente se ev¡denc¡a el proteccionismo que en cada una de

ellas se refleja: al limitar la jornada a ocho horas d¡arias o cuarenta y cuatro a la

semana, se está protegiendo al trabajador; lo mismo que al regular un mínimo de

quince d¡as de vacac¡ones o al señalar los minimos en los d¡as del descanso pre y post-

natal.

Tamb¡én las normas procesales están ¡mbuidas de un espíritu protector. Por ello, tanto

normas obiet¡vas como suslantlvas, son favorables al trabajador. Ahora bien, si las

normas objetivas le rinden altrabajador un derecho preferenle, éste, alpresentarse ante

un tr¡bunal, goza de un doble benefic¡o o una dupl¡c¡dad de tutela. Una por el derecho

de fondo y otra por la forma en que se ventilará el proceso.



En mater¡a procesal es ¡mportante destacar beneficios como el impulso de oficio

cuya virtud el juez a la vez de jugador vela también por los intereses del trabajador, y

que se encuentra regulado en el Articulo 321 del CÓdigo de Trabajo, Decreto número

1441 del Congreso de la República de Guatemala: "El procedim¡ento en todos los

juic¡os de Trabajo y Previs¡ón Social es oral, actuado e ¡mpulsado de ofic¡o por los

tribunales. Consecuentemente, es indispensable la permanencia deljuez en el tribunal

durante la prácticá de todas las d¡ligencias de prueba.

No es necesar¡a la ¡ntervención del Asesor en estos iuicios, s¡n embargo, s¡ las partes

se h¡cieren asesorar, podrán actuar como tales:

a)

b)

Los Abogados en ejerc¡c¡o;

Los dir¡gentes sindicales asesorando a los miembros de sus respectivos

sindicatos, federaciones y confederaciones, circunstancia que el Tribunal podrá

exig¡r que se acred¡te; y en asuntos cuya cuantía no exceda del equivalente a

diez veces el salario mín¡mo del sector económim a que pertenezca el trabajador

reclamante; y

Los estud¡antes de Derecho de las Univers¡dades que funcionan legalmente en el

país, que hayan aprobado los cursos correspondientes a Oerecho del Trabajo, en

asuntos cuya cuant¡a no exceda del equivalente a d¡ez veces el salario mín¡mo

mensual del sector económico a que pertenezca el trabajador reclamante; y en

todo caso, baio la direcc¡ón y control de las Facultades, a través de la

dependencia respectiva".

c)
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La inversión de la carga de la prueba, que revela de prueba al trabajador en casos

despido está regulada en el Articulo 78 del Cód¡go de Traba.io y regula que: "La

terminación del contrato de trabajo conforme a una o varias de las causas enumeradas

en el Articulo anterior, surte efectos desde que el patrono lo comunique por escrito al

trabaiador indicándole la causa del despido y este cese efectivamente sus labores, pero

el irabajador goza del derecho de emplazar al patrono a los Tr¡bunales de Trabajo y

Prev¡sión Social, antes de que transcurra el término de prescripc¡ón, con el objeto de

que pruebe la justa causa en que se fundó el despido. Si el patrono no prueba d¡cha

causa, debe pagar al trabajador:

a) Las indemn¡zac¡ones que según este cód¡go le pueda corresponder;

b) A titulo de daños perju¡cios, Ios salarios que el trabajador ha dejado de perc¡b¡r

desde el momento del despido hasta el pago de su indemnización, hasta un

máximo de doce (12) meses de salario y las costas iud¡c¡ales".

La declaración de confeso y sentencia que se dicta en contra del patrono por

incomparecencia está regulada en el Afículo 358 del Cód¡go de Trabajo, Decreto

número 1441 del Congreso de la República de Guatemala: "Cuando el demandado no

comparezca a la pr¡mera aud¡enc¡a s¡n justif¡cación y hubiere sido legalmente citado

para prestar confesión jud¡cial en la m¡sma, bajo los apercibimientos correspond¡entes,

el.iuez, s¡n más trámite, d¡ctará sentencia dentro de cuarenta y ocho horas de celebrada

la audienc¡a respect¡va".



En virtud del llamado impulso de oficio, eljuez viene a ser una especie de asesor

trabajador en cuanto a gestionar ¡as acciones procesales que correspondieren, aunque

el actor no las hubiere ped¡do: por lo mismo, la caducidad no puede prosperar en los

juicios ord¡narios laborales. El propio juez se constituye en una variante de asesor del

trabajador. En efecto, la demanda puede ser presenlada en forma verbal ante eltr¡bunal

y éste debe adecuarla a los requerimientos de ley, pero si la presenta por escrito, como

es en cas¡ todos los casos, nunca puede ser rechazada; el juzgador debe señalar los

defectos y ordenar al actor que ios subsane. En esta pr¡mera actuación dentro del

proceso colectivo, la tutelar¡dad va a extremos al convertir aljuzgador en parte; de esa

forma.

La inversión de la carga de la prueba, es un benefcio que se otorga al trabajador y es

característ¡ca de esta d¡sciplina. Es lógico que qu¡en afirma hechos ante el tribunal,

debe tener los elementos de prueba que confirmen su acierto de la carga de la prueba;

s¡n embargo, en el proceso ord¡nario laboral por despido, el trabajador expone su dicho

ante él tr¡bunal pero no necesita proponer pruebas, ya que literalmente se invierte esta

carga que corresponde al empleador demandado, quien debe probar que efectivamente

ex¡stía una causa justa de despido.

El Arliculo 77 del Cód¡go de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Repúbl¡ca de

Guatemala comprende las faltas laborales que facultan al patrono para despedir a un

trabajador sin responsabilidad de su parte, esto es, sin pagarle indemnización: *Son



causas que facultan al patrono para dar por terminado el

responsabil¡dad de su paÍte:

a)

b)

Cuando el trabajador se conduzca durante sus labores en forma ab¡erta o acuda

a la injuria, a la calumn¡a o a las vias de hecho contra su patrono o los

representantes de éste en la d¡recc¡ón de las labores;

Cuando el trabajador cometa alguno de los actos enumerados en el inc¡so

anterior contra algún compañero de trabajo, durante el tiempo que se ejecuten

las labores, siempre que como consecuenc¡a de ello se altére gravemente la

discipl¡na o se ¡nterrumpan las labores,

Cuando el trabajador, fuera del lugar donde se ejecutan las labores y en hoÍas

que sean de trabajo, acuda a la ¡njuria, a la calumnia o a ¡as vías de hecho contra

su patrono o contra los representantes de éste en la dirección de las labores,

siempre que dichos actos no hayan sido provocados y que, como consecuenc¡a

de ellos, se haga ¡mpos¡ble la convivencia y a¡monía para la real¡zación del

trabajo;

Cuando el traba.iador cometa algún del¡to o falta contra la propiedad en perjuic¡o

del patrono, de a¡guno de sus compañeros de trabajo o en perju¡cio de un tercero

en el interior del establecim¡ento; as¡mismo cuando causa ¡ntencionalmente, por

descu¡do o negligenc¡a, daño material en las máquinas, herramientas, mater¡as

pr¡mas, productos y demás objetos relac¡onados, en forma inmediata o ¡ndudable

con eltrabajo;

Cuando el trabajador revele los secretos a que alude el inciso g) delArtículo 63;

c)

d)

e)

l0



s)

f) Cuando el trabajador deje de as¡stir al trabajo s¡n perm¡so del patrono o sin caus"\" 
", " ";

justif¡cada, durante dos días laborales completos y consecutivos o durante seis

medios dias laborales en un mismo mes calendar¡o.

La justif¡cación de la iras¡stencia se debe hacer al momento de reanudars€ las

labores, s¡ no se hubiere hecho antes;

Cuando el trabajador se n¡egue de manera man¡f¡esta a adoptar las medidas

preventivas o a segu¡r los procedimientos ¡ndlcados para evitar accidentes o

enfemedades; o cuando el trabajador se niegue en ¡gual foma a acatar las

normas o instrucciones que el patrono o sus representantes en la dirección de los

trabajos, le ind¡quen con clar¡dad para obtener la mayor et¡cacia y rend¡miento en

las labores;

Cuando ¡nfrinja cualquiera de las prohibiciones del Artículo 04, o del reglamento

¡nter¡or de traba.io deb¡damente aprobado, después de que el patrono lo aperc¡ba

una vez por escrito. No será necesario el apercib¡miento en el caso de

embr¡águez cuando, como consecuencia de ella, se ponga en peligro la v¡da o la

seguridad de las personas o de los bienes del patrono;

Cuando el trabajador, al celebrar el contrato haya induc¡do en error al patrono,

pretend¡endo tener cual¡dades, cond¡c¡ones o conocimienlos que evidentemente

no posee, o presentándole referencias o atestados personales cuya falsedad

éste luego compruebe, o ejecutando su trabaio en forma que demuestre

claramente su ¡ncapac¡dad en la real¡zación de las labores para las cuales haya

sido contratado;

h)

ll
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t'""," "-:D Cuando el trabajador súra la pena de arresto mayor o se le imponga pris

correccional, por sentencia ejecutoriada;

k) Cuando el trabajador incurra en cualquier otra falta grave a las obl¡gac¡ones que

le ¡mponga el contrato.

Es entendido que s¡empre que el desp¡do se funde en un hecho sancionado tamb¡én

por las leyes penales, queda a salvo el derecho del patrono para entablar las acciones

conespondientes ante las autoridades penales comunes'.

Cuando un trabajador es despedido, el patrono se lo debe comun¡car al trabajador por

escr¡to y con invocación de la causa justa de despido si no hay causa se Ie debe pagar

de una vez la indemnización. Sin embargo, el trabaiador puede emplazarlo ante los

tr¡bunales antes de los treinta dias para que el patrono le demuestre la causa justa en

que se fundó el desp¡do.

Es claro que s¡ no la demuestra y ello ¡esulta muy d¡fícil hacerlo, t¡ene que pagar la

¡ndemnizac¡ón que se d¡scute, más un salario mensual por cada mes que dure eljuic¡o,

hasta doce meses a titulo de daños y perjuicios. Como eltrabajador no t¡ene necesidad

de presentar prueba en su demanda, el que debe probar la com¡sión de una falta es el

patrono, no tiene obligación de ofrecerla, tal como lo establece el Articulo 332, que en la

literal e) dice: "Esta disposición no es apl¡cable a los traba.iadores en caso de despido ,

pero si ofrecieren prueba deben observada".

12



Vinculado con lo anter¡or, el empleador demandado que no as¡sta a la

audienc¡a, será declarado confeso, cuando se trate de demanda por despido

aunque no hubiere sido ofrec¡da la prueba de confes¡ón jud¡c¡al del demandado.

injusto,

La declaración de confeso o confesión f¡cta. Si b¡en es aplicable a casi todos los

procedimientos, en el oÍdinario laboral conlleva un benef¡c¡o adicional para ei trabajador

porque opera aunque el trabajador no haya propuesto la confes¡ón judicial o declaración

de parte como medio de prueba y además conlleva el f¡nal del proceso. S¡ un patrono

no llega a la hora exacta de la pr¡mera audiencia, se le debe declarar confeso en las

siguientes cuarenta y ocho horas y automáticamente pierde el juicio en cuest¡ón. Si

fuere el trabajador quien inasistiere a una audienc¡a, ae le puede declarar confeso

respecto al pliego de preguntas, pero no por ello pierde automáticamente el proceso. Y

aún perdiendo, las sanc¡ones derivadas no son iguales que al patrono. S¡ el emp¡eador

pierde el proceso, debe pagar además de la indemnizac¡ón, los daños y perju¡cios de

hasta doce salarios ad¡c¡onales; pero altrabajador no se le apl¡ca recargo alguno.

El Articulo 30 del Código de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la Repúbl¡ca de

Guatemala establece qué: "La prueba plena del contrato escrito sólo puede hacerse con

el documento respectivo. La falta de éste o la omisión de alguno de sus requisitos se

debe imputar s¡emp€ al patrono y sí a requer¡miento de las autor¡dades de trabajo no lo

exhibe, deben presum¡rse, salvo prueba en contrar¡o, c¡ertas las estipulac¡ones de

traba.io af¡rmadas por el trabajadol'.

13



'En otras palabras, se tendrá por cierto lo que el trabajador manifieste, salvo que eN-%,",,,, 
" 
)

patrono lo pueda contradecir fehacientemente: La prueba plena del contrato escrito sólo

puede hacerse con el documento respectivo".3

Disposición parec¡da contiene elArticulo 137 del m¡smo Código, que establece: "De la

concesión de vacaciones se debe deiar test¡monio escrito a petición del patrono o del

trabajador.

Tratándose de empresas part¡culares se presume, salvo prueba en conlrar¡o, que las

vacaciones no han s¡do otorgadas s¡ el patrono a requer¡mienlo de las autoridades de

trabaio, no muestra la respectiva conslanc¡a f¡mada por el ¡nteresado o con su

impresión digital, si no sabe hacerlo".

El grado de apl¡cac¡ón del proteccionismo es tan marcado, que se impone aún frente o

en c¡ntra de las disposic¡ones del prop¡o trabajador. De aquí se der¡va el principio de

irrenunc¡ab¡l¡dad: Son nulas todas las est¡pulac¡ones que impliquen disminución o

terg¡versación de los derechos de los trabajadores aunque se expresen en un mnven¡o

o contrato de irabajo, o en cualquier otro documento. Este principio se ¡mplementa con

el objeto de asegurar los mín¡mos que establece la ley y evitar que el trabajador

renuncie a esos min¡mos, ya sea por pres¡ones, engaños o eualqu¡er otro motivo. Bajo

la prem¡sa de que el trabaiador, ya por neces¡dad o por presión del empleado pueda

3 F€mández Molina, Luis. Derecho laboral guatem.lteco, pág. 10

14
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renunc¡ar a garantías mín¡mas con tal de obtener un traba.io, el legislador ha dej

plasmada esta disposición.

Por lo mismo, resulta nula una renunc¡a de derechos que haga el trabajador; esto

s¡gn¡fica qué, aunque el trabajador haya f¡rmado un documento renunciando a derechos

o aceptando derechos menores a los que le corresponden, mantiene el derecho de

reclamar aquéllos y cualquier juez laboral debe atender el reclamo de esos derechos

que estén pendientes de ser otorgados al trabajador.

Con ocasión de las term¡naciones de contratos laborales, se discute la val¡dez del

f¡niqu¡to como acto final de la vinculación.

La irenunciablidad de los deÍechos que no pueden renunciarse se encuentra regulada

en el Articulo '106 de la Const¡tución Polit¡ca de la República de Guatemala:

"lrrenunc¡abilidad de los derechos laborales. Los derechos cons¡gnados en esia

secc¡ón son ¡rrenunciables para ¡os trabajadores, susceptibles de ser superados a

través de la contratac¡ón ¡nd¡v¡dual o colect¡va, y en la forma que fija la ley. Para este

fin el Estado fomentará y protegerá la negoc¡ación colect¡va.

Serán nulas ipso jure y no obligarán a los trabajadores, aunque se expresen en un

contrato colectivo o ¡ndividual de trabajo, en un conven¡o en otro documento, las

est¡pulaciones que impl¡quen renuncia, disminución, tergiversación o lim¡tación de los

derechos reconocidos a favor de los trabajadores en la Constitución, en la ley, en los

l5
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tratados internac¡onales ratif¡cados por Guatemala, en los reglamentos u

disposiciones relativas al trabajo'.

Los derechos cons¡gnados en elArticulo 102 de la Constituc¡ón Polít¡ca de la República

de Guatemala son los derechos elementales, mínimos. Esos serian los inenunciables:

"Derechos sociales mínimos de la legislación del trabajo. Son derechos soc¡ales

mín¡mos que fundamentan la legislación de trabajo y la activ¡dad de los tr¡bunales y

autoridades:

a) Derecho a la l¡bre elección de trabajo y a condiciones económicas satisfactor¡as

que garanticen al trabajador y a su familia una existenc¡a digna;

Todo trabajo será equitat¡vamente remunerado, salvo lo que al respecto

determine la ley;

lgualdad de salario para ¡gual trabaio prestado en ¡gsaldad de condic¡ones,

eficiencia y antigüedad;

Obligación de pagar al trabajador en moneda de curso legal. S¡n embargo, el

traba¡ador del campo puede rec¡bir, a su voluntad productos al¡menticios hasta en

un treinta por ciento de su salar¡o. En este caso el empleador sum¡nistrará estos

productos a un precio no mayor de su costo.

lnembargab¡lidad del salar¡o en los casos determinados por la ley. Los

implementos personales de trabajo no podrán ser embargados por ningún

mot¡vo. No obstante, para protecc¡ón de la fam¡l¡a del trabajador y por orden

jud¡cial, s¡ podrá retenerse y entregarse parte delsalar¡o a quien corresponda;

Füac¡ón periód¡ca del salario mín¡mo de conformidad con la ley;

ot,"*o.u ü

b)

c)

d)

e)

0
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g) La jornada ord¡naria de trabajo d¡urno no puede exceder de ocho horas d¡ar¡as

trabajo, ni de cuarenta y cuatro horas a la semana, equivalente a cuarenta y ocho

horas para los efectos exclusivos del pago del salario.

La jomada ordinaria de trabajo efectivo nocturno no puede exceder de seis horas

d¡arias, ni de treinta y se¡s a la semana. La jornada ordinaria de trabajo efect¡vo

mixto no puede exceder de s¡ete horas d¡arias, ni de cuarenta y dos a la semana.

Todo haba.io efectivamente real¡zado fuera de las jornadas ordinarias, constituye

jornada extraordinaria y debe ser remunerada como tal. La ley determinará las

situaciones de excepc¡ón muy cal¡f¡cadas en las que no son aplicables las

dispos¡ciones relat¡vas a las jornadas de trabajo.

Qu¡enes por disposic¡ón de la ley, por la costumbre o por acuerdo con los

empleadores laboren menos de cuarenta y cuatro horas semanales en jornada

diurna, treinta y se¡s en.iornada nocturna, o cuarenta y dos en jornada mixta,

tendrán derecho a perc¡bir íntegro el salar¡o semanal.

Se entiende por habajo electivo todo el tiempo que el trabajador permanezca a

las órdenes o a dispos¡c¡ón del empleador;

Derecho del trabajador a un día de descanso remunerado por cada semana

ordinaria de trabajo o por cada seis días conseculivos de labores. Los días de

asueto reconoc¡dos por la ley también serán remunerados;

Derecho del trabajador a qu¡nce días hábiles de vacaciones anuales pagadas

después de cada año de servicios continuos, a excepción de los trabajadores de

empresas agropecuarias, quienes tendrán derecho de diez días háb¡les. Las

vacac¡ones deberán ser efect¡vas y no podrá el empleador compensar este

h)
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derecho en forma distinia, salvo cuando ya adquitido cesare la relación

trabaio;

Obligación del empleador de otorgar cada año un agu¡naldo no menor del c¡ento

por ciento del salario mensual, o el que ya estuviere establecido s¡fuere mayor, a

los trabaiadores que hubieren laborado durante un año ininterrumpido y anter¡or

a la fecha del otorgam¡ento. La ley regulará su forma de pago. A los

trabajadores que tuviercn menos del año de servicios, ta¡ agu¡naldo les será

cubierto proporcionalmente el tiempo laborado;

Protecc¡ón a la mujer trabajadora y regulación de las condiciones en que debe

prestar sus servicios.

No deben esiablecerse diferencias entre casadas y solteras en materia de

trabaio. La ley régulará la protección a la matemidad de la mujer trabajadora, a

qu¡en no se le debe exigir ningún habajo que requiera esfuerzo que ponga en

peligro su gravidez. La madre trabajadora gozará de un descanso for¿oso

retr¡buido con el ciento por c¡ento de su salario, durante los treinta días que

precedan al parto y los cuarenta y c¡nco dias siguientes. En la época de la

lactanc¡a tendrá derecho a dos periodos de descanso extraord¡narios, dentro de

la jornada- Los descansos pre y postnatal serán ampl¡ados según las

cond¡ciones físicas, por prescr¡pción médica;

Los menores de catorce años no podrán ser ocupados en n¡nguna clase de

trabajo, salvo las excepc¡ones establec¡das en la ley. Es prohibido ocupar a

menores en trabajos ¡ncompat¡bles con su capacidad tisica o que pongan en

peligro su fomación moral.

k)
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m)

n)

Los trabaiadores mayores de sesenta años serán objeto de trato adecuado a

edad;

Protecc¡ón y fomento al trabaio de los ciegos, minusválidos y personas con

defic¡enc¡as físicas, psíqu¡cas o sensoriales;

Preferencia a los trabaiadores guatemaltecos sobre los extranieros en ¡gualdad

de condic¡ones y en los porcentajes determinados por la ley. En paridad de

c¡rcunstancias, ningún trabajador guatemafteco podrá ganar menor salario que

un extranjero, estar sujeto a cond¡c¡ones ¡nferiores de trabajo, ni obtener menores

ventajas económicas u otras prestaciones:

F¡¡ac¡ón de las normas de cumplimiento obl¡gator¡o para empleadores y

trabajadores en ¡os contratos indiv¡duales y colect¡vos de habajo. Empleadores y

trabaiadores procurarán el desarrollo económico de la emprcsa para benef¡cio

común;

Obl¡gación del empleador de ¡ndemnizar con un mes de salario por cada año de

serv¡cios continuos cuando desp¡da ¡njustif¡cadamente o en forma indirecta a un

fabajador, en tanto la ley no establezca otro sistema más conven¡ente que le

otorgue mejores prestaciones.

Para los efectos del cómputo de serv¡cios cont¡nuos se tomará en cuentia la fecha

en que se haya inic¡ado la relac¡ón de trabajo, cualquiera que éstia sea;

Es obl¡gación del empleador otorgar al cónyuge o conviv¡ente, hüos menores o

¡ncapacitados de un trabaiador que fallezca estando a su servic¡o, una prestación

equ¡valente a un mes de salario por cada año laborado. Esta prestación se

ñ)

o)

p)
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cubr¡rá por mensualidades venc¡das y su monto no será menor del úft¡mo

recibido por el trabajador.

Si la muefte ocurre por .ausa cuyo úesgo esté cubteño totalmente por el égimen

de seguridad social, cesa esta obligac¡ón del empleador. En caso de que este

rég¡men no cubra integramente la prestación, el empleador deberá pagat la

d¡ferencla;

Derecho de sindical¡zación libre de los trabajadores. Este derecho lo podrán

ejerc€r s¡n d¡scriminac¡ón alguna y s¡n estar sujetos a autor¡zación previa,

debiendo únicamente cumpl¡r con llenar los requisitos que establezcan la ley.

Los trabajadores no podÉn ser despedidos por partic¡par en la formación de un

sindicato, debiendo gozar de este derecho a partir del momento en que den aviso

a la lnspección General de Trabajo.

Sólo los guatemaltecos por nacimiento podrán ¡nterven¡r en la organ¡zac¡ón,

d¡rección y asesoria de las ent¡dades sindicales. Se exceptúan los casos de

asistencia técnica gubernamental y lo d¡spuesto en tratados internacionales o en

conven¡os inters¡ndicales autorizadas por el Organ¡smo Ejecutivo;

El establecimiento de instituciones económicas y de previsión social que en

beneficio de los trabaiadores, otorguen prestaciones de todo orden,

especialmente por invalidez, jub¡lación y sobrev¡venc¡a;

Si el empleador no probare la justa causa del desp¡do, debe pagar al trabajador a

título de daños y perju¡cios un mes de salario si el juicio se vent¡la en una

¡nstancia, dos meses de salar¡o en caso de apelación de la sentenc¡a, y si el

proceso durare en su trám¡te más de dos meses, deberá pagar el c¡ncuenta por

r)

s)
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ciento del salar¡o del trabajador, por cada mes que excediere el trámite de

plazo, hasta un máx¡mo, en este caso, de se¡s meses;

t) El Estado part¡c¡pará en conven¡os y tratados internac¡onales o regionales que se

refieran a asuntos de trabajo y que concedan a los trabajadores mejores

protecciones o cond¡c¡ones-

En tales casos, lo establecido en d¡chos convenios y tratados se considerará como

parte de los derechos mínimos de que gozan los trabajadores de la República de

Guatemala".

Los mínimos de protección son irrenunciables, tal y como lo est¡pula el Artículo 20 del

Cód¡go de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la República de Guatemala: "El

contrato ¡ndividual de trabajo obl¡ga, no sólo a lo que se establece en é1, sino:

a) A la observancia de las obligac¡ones y derechos que este Código o los convenios

¡nlernacionales ratificados por Guatemala, determinen para las partes de la

relación laboral, siempre, respecto a estos últimos, cuando consignen benefic¡os

super¡ores para los trabajadores que los que esie Código crea; y

b) A las mnsecuencias que del prop¡o contrato se deriven según la buena fe, la

equ¡dad, el uso y costumbres locales o la ley.

Las condic¡ones de trabajo que rúan un contrato o relac¡ón laboral, no pueden alterarse

fundamental o pemanentemente, salvo que haya acuefdo exprcso entre las partes o

que así lo autorice el Minister¡o de Trabajo y Prev¡sión Social, cuando lo justifique
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plenamente ¡a situación económica de la empresa. Dicha

únicamente en cuanto a las relaciones de trabajo que,

condic¡ones super¡ores al minimum de protección que

trabajadores.

proh¡bición debe entend

en todo o en parte, tengan

este Cód¡go otorga a los

k"",,, " r

Son condiciones o elementos de la prestac¡ón de los servic¡os o ejecución de una obra;

la mater¡a u objeto; la forma o modo de su desempeño; el t¡empo de su real¡zac¡ón; el

lugar de ejecuc¡ón y las retribuciones a que esté obligado el patrono".

Los que tengan condiciones super¡ores al min¡mo establecido pueden mod¡ficarse en

los casos muy espec¡ales que contempla el Articulo anter¡or, cuando ex¡sta un acuerdo

o cuando lo justifique plenamente Ia situac¡ón económica de la empresa, las

cond¡c¡ones superiores pueden alterarse. Sin embargo, éste es un tema que da lugar a

planteamientos diferentes.

"En e¡ contexto general de las normas laborales vigentes, empezando por el Código de

Trabajo, se manif¡esta una salvaguarda laboral. Seria repetit¡vo anal¡zar todas y cada

una de sus instituciones m¡smas, que absorben y reflejan ese favoritismo consistente en

el salario mínimo, jornadas máximas, asuetos y vacaciones remuneradas, protección a

la maternidad, estatuto especial de menores aguinaldo e ¡ndemnizaciones. En todas y

cada una de estas instituc¡ones está implícita la tutelar¡dad".a

o ¡¡¡4, pag. 't¿.
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Pero ex¡sten algunas normas que en forma explíc¡ta y directa declaran la p¡eferenca\¡qj)

po¡ el trabajador. Empezando por la Constitución Pol¡tica de la Repúbl¡ca de

Guatemala, que en la parte f¡nal del Artículo 103 establece que, las leyes que regulan

las relaciones enlre empleadores y el trabajador son conc¡liator¡as, tutelares para los

trabajadores. Y el Artículo106 de la m¡sma norma, en la parte final regula quei En caso

de duda sobre la disposic¡ón o alcance de las d¡spos¡ciones legales, reglamentarias o

contractuales en materia laboral, se interpretarán en el sentido más favorable para los

trabajadores.

El Artículo 15 del Código de Traba.io, Decreto número 1441 del Congreso de la

Repúbl¡ca de Guatemala regula: "Los casos no prev¡stos por este código, por sus

reglamentos o por las demás leyes relativas al trabajo, se deben resolver, en primer

término, de acuerdo con la equidad, la costumbre o el uso de locales, en armon¡a con

dichos pr¡ncip¡os: y por último, de acuerdo con los principios y leyes de derecho común".

Por su parte, el ArtÍculo 17 del Cód¡go de Trabajo, Decreto número 1441 del Congreso

de la Repúbl¡ca de Gualemala Íegula: "Para los efectos de interpretar el presente

código, sus reglamentos y demás leyes de trabajo, se debe tomar en cuenta,

fundamentalmente, el ¡nterés de ¡os trabajadores en armonia con la conv¡venc¡a social'.

El derecho, en cualqu¡era de sus ramas, es una ruta de doble sentido: se otorgan

derechos pero también se imponen obl¡gaciones; de igual manera otorga y reconoce

derechos a los empleadores. En ¡a medida que se comprenda y absorba esta
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Una actitud de los trabajadores, responsable y enmarcada denlro de los cánones

legales en cuest¡ones tales @mo la huelga, la negociac¡ón colect¡va, etcétera, rendirá a

su favor mayores benef¡c¡os, así como al contexto general de la sociedad.

'Al derecho no se le puede conceptuar ba.io un concepto de pertenencia, ya que es un

instrumento a beneficio de la comun¡dad y en el caso concreto del derecho laboral, s¡

b¡en es cierto que otorga derechos a los trabajadores, tamb¡én les impone obligaciones

y procura el beneficio de todos los miembros de una comunidad".5

El concepto de clase trabajadora, no es preciso. Su referencia al grupo soc¡al

mayor¡tar¡o, no tiene otros medios de supervivenc¡a más que su traba.io ó personas que

para generar ingresos deben ponerse a dispos¡ción de un empleador.

Existe también una diferencia entre quienes tienen trabajo y quienes están

lamentablemente desempleados; la implementación por ley de nuevas prestaciones

laborales, no tendrá el m¡smo ¡mpacto entre unos y otros.

La legislación laboral guatemalteca no recoge n¡ define el término de clase trabajadora.

Breve referencia aparece en la legislac¡ón provisional. En efecto, en varios pasajes de

la Ley Orgánica del lnst¡tuto Guatemalteco de Seguridad Social, aparece el término la

clase trabajadora; por ejemplo, en el literal b) del Art¡culo 27, se est¡pula que la

5 Plá Rodríguez, Américo. Los pÍncipios del derecho del trabaio, pág. 54



aplicac¡ón del seguro social debe empezar sólo por la clase trabajadora, en todo'.o.]

territorio nac¡onal, antes de incluir dentro de su rég¡men a otros sectores de la

población.

Ex¡sten varias normas que también contemplan expresamente los derechos, pero de los

empleadores. Si bien esta rama jurid¡ca está or¡entada en benefic¡o del trabajador, no

puede dejar de lado los derechos de aquéllos y más aún, para mejorar los derechos de

los trabajadores debe reconocer y fortalecer los derechos de la contraparte, bajo la

premisa de que surja un mayor número de oferentes de plazas de trabajo, esto es de

empresafios.

En los considerandos del Cód¡go de Trabajo se puede leer que el desarrollo de las

normas laborales tienen como parámetro, la estricta conformidad con las posibilidades

de cada empresa palronal tal y como lo regula el considerando b, y más ade¡ante se

refiere a los ¡ntereses justos de los patrones regulado en el cons¡derando f, aunque no

pretende entrar a Ia definición de lo que debe entenderse por derechos justos.

"El pr¡nc¡p¡o de tutelaridad implica c¡erto grado de parcial¡dad y de subjetividad,

contrar¡os a la ¡mparc¡alidad y objetividad que ¡nspira a las demás d¡sc¡pl¡nas jurid¡cas".6

No se trata puramente de un derecho, sino de un conjunto nomativo. Esta crít¡ca se ha

tratado de soslayar dando por sentado de entrada que el derecho laboral si pertenece a

" tbid, pá9. 60.
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la enciclopedia juríd¡ca. En todo caso la refutación se basa en que todo

procura la just¡c¡a; en otras palabras, la tutelaridad es requis¡to para garantía

just¡c¡a.

derec

de esa

Habiéndose establecido que el derecho laboral es protector, debe espec¡ficamente con

mayor deten¡miento el objeto o destino de esta protección, tomando en cuenla las

¡ntenciones que lo animan, así como el impacto que signiflca dentro del orden juríd¡co y

del m¡smo marco socia¡. S¡ se afirma en términos muy amplios que protege a los

trabajadores como una entidad o una clase, debe aceptarse, que dentÍo de esa

categoría ex¡sten var¡as clases: empleados, desempleados y subempleados.

La def¡nición de los tém¡nos trabajador y empleador, no s¡empre es coinc¡dente:

Empleador es únicamente aquélla persona que contrata otras personas para que

trabajen, impl¡ca pues un vínculo legal y son un subordinado; sin embargo, por

trabajador puede también entenderse a la persona que pertenece a la clase

trabajadora, que no cuenta con med¡os propios de subsistencia o que se encuentra

desempleado.

Las anteriores considerac¡ones valen para analiza( la s¡tuac¡ón en mercados laborales,

restringidos, donde se protege bastante al trabajador que t¡ene un contrato de trabajo,

sin tomar en cuenta que al mismo t¡empo puede eslarse afectando a aquéllos

trabajadores desempleados o subempleados.
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"La implementac¡ón de prestaciones o protecc¡ones a los trabajadores empleados\ki,,. c j;

puede desestimular a empresar¡os potenciales, o sea potenc¡ales empleadores, de

realizaÍ nuevas contrataciones que aliviarían la carga de desempleo de una comunidad.

En el momento en que la demanda de mano de obra aumente y sobrepase a la oferta;

mejorarán las condiciones y la pos¡ción de los trabajadores".T

1.2. Pr¡nc¡pio de aplicación decrec¡ente

La protección nac¡ó para amparar al neces¡tado y por ende debe encausaGe preferente

hacia los más débiles. La aplicación de este benef¡cio debe aplicarse en progresión

decreciente, en función de la mayor remuneración perc¡b¡da por el trabajador, siendo

de esia forma absurdo aplicar en el mismo grado de intensidad a un traba.iador que

apenas gana el salario mínimo, en contraposición a un gerente que no necesita el

m¡smo grado de apoyo.

1,3. Principioevoluüvo

El derecho laboral es evolut¡vo, ya que se encuentra en constante mov¡miento. Toda

rama jurídica debe manleneFe viva, esto es saber adaptarse a las d¡ferentes

circunstanc¡as cambiantes del que hacer humano.

7 Femández. Ob. CiL, pág. 11.
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Sin embargo, el derecho laboral está ¡mbuido de una d¡námica muy caracter¡st¡ca, q\k":l-;

se deriva precisamente de su pemanente vocac¡ón de proteger al trabajador. Es una

fueza expans¡va que ha marcado sus inic¡os y que puede entenderse en dos sent¡dos:

el pr¡mero como una tendencia a otorgar cada vez mayores benefic¡os a los

trabajadores y como una tendencia a regular cada vez más relac¡ones.

El derecho laboral es un derecho mutante, que está llamado a moditicarse a cada

momento, en la medida que d¡chos camb¡os signifiquen me.ioras para los trabajadores.

Ex¡sten cuerpos legales como el Cód¡go de Trabajo y las leyes laborales que sirven de

base o sustento a esa estructura normativa y sobre las cuales se pueden, y deb€n

establecer beneñcios que sufren precisamente esas bases. La Constituc¡ón

guatemalteca establece que las leyes laborales están llamadas a superarse por medio

de la negoc¡ación individual o sea de un mín¡mo de garantias sociales llamadas a

desarrollarse posteriormente en forma d¡námica. La función de dichas normas es pues,

servir de punto de apoyo de posteriores meioras. Al Estado se le ¡mpone la obligación

de fomentar y proteger la negociación colectiva, o sea el pacto colectivo como

instrumento propicio para obtener esas mejoras.

Él Cód¡go de Trabajo busca regular el que hacer total de la materia y sus postulados

constituyen un derecho sencillo que adm¡te que sus normas sean inmediatamente

superadas, s¡ con ello se favorece al trabajador.
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"Hasta los m¡smos preceptos constitucionales en esta mateda se rinden ante estlk:j-)
pr¡nc¡pio. La Const¡lución de 1965 establecía un aguinaldo del 50o/o del salario; el

Decreto 76-78, de menor categoría, estableció que el aguinaldo sería del looo/o'. I

Toda rama jurídica se va adaptando a las neces¡dades de la coleclividad y va

aumentando conforme se amplia el desarrollo de sus act¡v¡dades. Pero en lo laboral ese

movimiento va más allá del acomodo al que hacer social.

"Metafóricamente puede decirse que mientras las otras disciplinas crecen en proporc¡ón

aritmética, lo laboral lo hace en proporción geométrica, impulsado por su propia

naturaleza tutelar'.e

El derecho laboral es un derecho inconcluso porque nun€ está terminado. Siempre

está cambiando, avanzando, pero en una m¡sma di¡ección: la de obtener el mayor

beneficio para los trabaiadores.

Las notmas laborales son el punto de part¡da y están en permanente proceso de

evolución y se aplican en la medida que van surg¡endo con mejoras en la ley, en los

conven¡os intemacionales, en las negociac¡ones colec{¡vas, en las conc€siones

un¡laterales que se otorguen al empleador y en las costumbres que se ¡mplementen.

'tbid, pá9. 13.
n lb¡d, pá9. 15.
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''<t"",^ /En muchos aspectos las normas del Código de Trabajo

¡napl¡cables, al ser superadas por otras que provengan de

quedan obsoletas

nueva leg¡slación, que

acuerden vía negociación o que ¡mponga Ia costumbre. Y es que el contenido del

Código de Trabajo es un mínimo llamado a mejorarse,

En cas¡ todos los centros de trabaio que tienen paclo colect¡vo, los quince días de

vacaciones quedan como Íeferencia h¡stór¡ca. En la mayoria de esos pactos se

superan las vacaciones, ya se agregue un día más por cada año de antigüedad o

cualquier otro método que se implemente. Por lo mismo las leyes laborales, al ser tan

variantes, varían de un lugar de trabajo a otro, depend¡endo en donde se han otorgado

internamente mejores condiciones a los laborantes.

Var¡as empresas ubicadas en un mismo sector, pueden tener d¡ferentes derechos

laborales. Todos comparten los mín¡mos de ley, pero en la med¡da en que en un lugar

de trabajo se han reconocido o negociado mejores derechos, éstos sust¡tuyen a los

min¡mos, y siendo producto propio de cada centro laboral esos derechos superiores,

b¡en pueden ser muy d¡st¡ntos con los de las empresas vecinas.

"Los derechos laborales son susceptibles de ser superados a través de la negociación

individual y colectiva, y por lo mismo, imponen la obligación de que es el Estado el

encargado de fornentar y prcteger este tipo de negociaciones'.10

r0 Echevenia Morataya, Rolando. Derecho del lrabajo l, pá9. 16.
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Tradicionalmente el derecho laboral ha comprendido derechos min¡mos con

de ser superados. Por lo mismo, al enunc¡arse en la ley una cifra o estipulación

concreta, debe entenderse que la m¡sma debe cumplirse independ¡entemente de la

voluntad o de los acuerdos de las partes. Cualquier superac¡ón sobre ese mín¡mo es

bienven¡da y cualquier disminución es nula.

Las condiciones de trabajo nunca podrán ser ¡nferiores a las estipuladas en la ley. Las

vacac¡ones son quince días como mín¡mo; los días de asueto mínimos son los

señalados en ley; el salar¡o base es el mín¡mo para fijar un nuevo salario; el agu¡naldo

es como mínimo el c¡en por c¡ento del salar¡o ordinario, etcáera. La ley reconoce

catorce salarios anuales, pero en las instituc¡ones bancar¡as han venido remnociendo

catorce salarios mucho antes de la ex¡stencia del bono 14, por lo que en muchos

bancos existen quince y diec¡sé¡s pagos mensuales.

En esta m¡sma dirección se orientan los convenios de la Organización lnternac¡onal del

Trabajo, que comprenden en cas¡ todos sus textos la frase que siempre deia a salvo el

respeto a los dereehos previamente reconoc¡dos.

La propia evoluc¡ón del concepto protector admite una variante en el sentido de señalar

ya no de mín¡mos sino máximos. Es una reconversión del m¡smo concepto pero

apl¡cado a un escenar¡o diferente. Por ello, en algunos pasajes el mín¡mo debe

interpretarse en sent¡do inveGo: la iornada de trabajo máx¡ma es de cuarenta y cuatro

horas diurnas semanales. En el caso conc¡eto de las ventajas económ¡cas, la füación de
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un treinta por ciento del salario, salvo paclo en contrar¡o, ha dado

d¡screpancias, pues a¡gunas suponen que pueden pactarse que ese tre¡nla por ciento

es en s¡ un minimo cuya reducción devendría nula por lo que las ventajas económ¡cas,

en el peor de los casos para el trabajador, es del tre¡nta por ciento.

No todas las normas laborales contienen o proyectan mínimos a favor de los

traba.iadores. La leg¡slación laboral contempla tamb¡én la pos¡ción de los empleadores.

Entre otras existen normas que contienen los derechos de los empleadores: derecho a

ejercer la autoridad a que los trabajadores por ley quedan sujetos en todo lo

concerniente al trabajo; derecho de desped¡r con causa justificada; derecho de recib¡r el

preaviso por parte del trabajador; derecho de ex¡gir el cumplimiento de las formalidades

prev¡as a una huelga y de despedir a los trabajadores en caso de una huelga ilegal;

derecho de pedir la calificac¡ón de una huelga; derecho de construir sindicatos

patronales y derecho de exig¡r de los trabajadores cumplimiento de lo convenido en la

negoc¡ac¡ón colectiva.

Las primeras man¡festaciones del derecho laboral eran estipulaciones que regulaban

algún aspecto muy específico del trabajo: que la jornada de trabajo no exceda de doce

horas; que se limitara la edad mínima de los niños que trabajaban, etcétera. Poco

después, a raíz de la Revolución lndustr¡al, era conoc¡do como legislac¡ón obrera y su

campo de aplicación se limitaba básicamente a la industria.

luga
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En el afán de protección se fueron inmrporando posteÍ¡ormente otras actividades a sus

normas. Quedó superado el enfoque de un mero deÍecho obrero para abarcar un

aspecto cada vez mayor del hacer humano, referente a la prestación de servicios.

Es de ¡mportancia incluir a los trabajadores del Estado, los que trad¡cionalmente han

estado separados, y regulados a su vez por un estatuto espec¡al, en el caso de

Guatemala por la Ley de Serv¡c¡o C¡vi¡. Es aquí donde se marcan algunas fronteras

entre lo que es una relac¡ón de trabajo y una que no lo es.

Pero más allá de esa vocación a divers¡ficarse horizontalmente, el derecho laboral ha

reclamado más p¡ofundidad a través de una mayor panicipac¡ón en las cuestiones

polftico soc¡ales de una comun¡dad, más allá de¡ mero enfoque regulador del trabajo;

pretende ser un f¡el de la balanza que tenga un papel más prolagón¡co en el equilibr¡o

soc¡al.

1.4. Pr¡ncipio de obligatoriedad

Para que el derecho de trabajo pueda cumplir con su cometido, debe ser aplicado eñ

forma coercitiva, esto es, debe ¡nterven¡r en forma coerc¡tiva denlro de las relaciones de

un empleador con un trabajador. Se establece un ámbito de la voluntad de las partes,

pero fozosamente se imponen unos lim¡tes, independientemente de los acuerdos

contractuales. Caso contrar¡o, este derecho vendría a ser una simple enunciación de

buenas inlenciones-

33



,í:",?9id?.:A
ir- ,:it¡;^n. ! i
¿:-;
\..'. ' :,/'

Por ello se han establecido los Tribunales de Trabajo y Prev¡sión Social, con

fácultádes para aplicar coercitivamente sus resoluc¡ones. Los empleadores saben que,

como mín¡mo, deben otorgar a sus trabajadores las prestaciones básicas de ley; en

caso contrario podrán ser exigidas: las horas extraord¡narias que no fueron ¡ncluidas en

la planilla, el bono catorce pagadero en el mes de julio, el reajuste complementario del

salario mínimo no pagado y la indemnización no efecluada en ocasión de un despido

iniustificado.

La característ¡ca de imperatividad de las nomas laborales es que se deben entender;

aún frente o en contra del m¡smo traba.iador. Caso contrar¡o no podria func¡onar el

s¡stema ius laboral en la forma que está constituido según las premisa que se

fundamenta y que es cons¡stente en que el empleador puede abusar del trabaio

necesitado. Aunque el trabatador renuncie a algún derecho laboral, dicha renuncia

dev¡ene nula, independiente de la dispon¡bilidad deltrabajador al momento de renuncia.

Lo que con ello se pretende es proteger al trabajador de aceptar una renuncia como un

estado de neces¡dad o que renuncie por algún engaño o ardid del empleador.

Existe d¡screpancia en cuanto al nivel de los derechos que no pueden Íenunciarse, si

los mínimos o cualquier derecho laboral adquirido o si la convenc¡ón colectiva, que

supone una mayor fortaleza, puede renunc¡ar a algunos benefic¡os dentro del contexto

de la propia negoc¡ac¡ón.
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Q""," ")El derecho laboral debe regular aspectos puramente generales y per¡fér¡cos

relac¡ones laborales, s¡n entrar a detalles part¡cularizados de cada contrato.

"En el m¡smo derecho civil existen normas obligatorias que solamente se aplican

cuando no ha exist¡do una específ¡ca declarac¡ón de voluntad, tal es el caso de las

sucesiones intestadas".l1

En defecto de un pronunciamiento del causante, se apl¡can forzosamente las

prioridades y tablas sucesor¡as que de los m¡smos cód¡gos civiles contemplan.

S¡gu¡endo esa línea, el derecho de trabajo debe establecer un marco general de la

relación laboral, pero sin pretender regular todos lo detalles de esa relación. Está bien

que se establezcan mínimos de vacaciones, de licencias especiales en casos dados

como el nacim¡ento o muerte de familiares, matrimonios, pero dejando que sean las

partes, a través del contrato ind¡v¡dual y de las negociac¡ones colectivas, Ias que vayan

füando los pormenores del contrato. En otras palabras, que se mantenga el imperio de

la autonomía de la voluntad y se limite únicamente en cuanto lesione algún derecho

mínimo u otro super¡or que tenga vigencia en el centro de trabajo. Por lo m¡smo esta

tendencia otorga a esta disc¡pl¡na un papel secundario y no per¡férico, como un

observador o árbitro que t¡ene por encargo evitar los abusos pero que más allá de esta

función no t¡ene partic¡pac¡ón directa en los que se convenga.

!, PÉ Ob. Cit., pás. 80.
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Si el derecho laboral procura el bienestar de la clase trabajadora, debe ponderar con

objet¡v¡dad los diferentes variables que se suceden en la actividad cot¡diana del trabajo

subordinado.

La tutelaridad no debe aislarse de otros elementos que intervienen en el que hacer

laboral. El hecho de emitir muchas normas tutelares, no impl¡ca necesariamente una

mejora automática de las cond¡ciones de los laborantes. Algunas disposiciones que

pueden aparecer como muy ventajosas para los trabajadores, podrán rendir frutos a

plazo inmediato, pero pueden resultar muy contraproducentes a mediano y largo plazo.

En ningún momento debe perderse de vista la activ¡dad económ¡ca en su conjunto, de

la que el fenómeno laboral es parte. En los m¡smos considerandos del Cód¡go de

Trabajo v¡gente en Guatemala, se deja entrever la validez de este principio, como en los

pasajes sigu¡entes: El derecho laboral contiene normas llamadas a desarrollarse

posteriormente en forma dinámica, en estricta confomidad con las posibilidades de

cada empresa patronal; s¡n que su voluntad esté condic¡onada por diversos factores y

desigualdades de orden económico-social porque su tendencia es la de resolver los

d¡versos problemas que con motivo de su apl¡cación surjan, con criterio social

basándose en hechos concretos y tangibles; y finalmente, realizando asi una mayor

armonía social, lo que no perjud¡ca sino que favorece los inte[eses justos de los

patronos.
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"Todos los que intervienen en la elaboración de la norma laboral, deben tener

presente este princ¡pio, en benefic¡o m¡smo del trabajador. El legislador debe dejar de

lado los conceptos muy superf¡c¡ales o lendenc¡osos, que conduzcan a la em¡sión de

leyes que a la larga deterioren las relacionen las relac¡ones obrero-patronales". 12

Los negociadores de los pactos y conven¡os colectivos, tanto del lado patronal como del

trabajador, deben nutr¡rse de este principio: unos para poder determinar los alcances de

sus ex¡gencias y los otros la opt¡mizac¡ón del recurso laboral de sus respect¡vas

empresas.

Las leyes de trabajo, atenderán a todos los factores económicos y sociales pert¡nentes.

Lo que se pretende en últ¡ma instancia, no es pr¡vilegiar ún¡camente los intereses de los

trabajadores sino que armonizar los intereses obrero-patronales con los de la

colectiv¡dad, dentro del marco de la legalidad y de la aplicac¡ón de la justicia, para

beneficio, precisamenle, de ese componente mayor¡tario de la sociedad, como lo es el

asalar¡ado.

En los cons¡derandos del Código de Trabajo, se def¡ne al derecho laboral como real¡sta

y objetivo. Ese realismo puede también entenderse como una adaptac¡ón a una

realidad objetiva, como una necesidad de tener una lectura clara y no distors¡onada de

lo que está sucediendo ahededor como una exigenc¡a de tomar en consideración

todos los factores que inc¡den en el fenómeno laboral: económicos, culturales,

''? tbid, pá9. 70
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mundiales, educativos, fiscales, de alcanc€. . Es claro que tiene que existir un a¿ecuaXít3-:9

equilibr¡o entre la vocación iutelar hac¡a los trabaiadores y una lectura objetiva de la

realidad nacional.

1.6. Principio de sencillez

El derecho laboral va dirigido a un sector abundantemente mayor de la población, que

en términos generales no accede a altos niveles de preparac¡ón y educación en

general; este derecho debe formularse en términos senc¡llos, de fácil aplicación y

asim¡lación; ello, s¡n preiu¡c¡o de su sustentac¡ón juríd¡cá n¡ de los requ¡s¡tos formales

básicos.

Este pr¡nc¡pio se mater¡aliza con mayor relevancia en el derecho procesal de trabajo, en

donde se argumenla constantemente su vocación no fomal¡sta en benef¡cio de esa

gran mayoría laboral.

'Sin embargo, deben establecerse claramente ciertos límites a esa proclamada

informal¡dad, a r¡esgo de afectar su prop¡a estructura y orden sistemático proclive a un

abandono". 13

'r lb¡d, pág. 72.
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1.7. Princ¡p¡oconc¡liatorio

Mas allá de la pugna entre el cap¡tal y el trabajo, de los ¡ntereses encontrados de

patrones y trabajadores, el elemenlo nutr¡ente de esta rama juríd¡ca es su vocación

conciliadora. No se trata de atacar a los empleadores n¡ de l¡m¡tar a los trabaiadores.

S¡empre van a existir patrones y dependientes. Siempre va a haber puntos opuestos

entre ellos. Pero así como el derecho en general debe buscar la armonia dentro del

contexto de una sociedad, el derecho de habajo está llamando a cumplir una m¡s¡ón

muy importante y del¡cada, como lo es lograr la s¡ncron¡zación de las partes en la

producc¡ón, a efecto de benef¡c¡ar a ia soc¡edad en su conjunto. Y así lo proclama

d¡rectamente, para empezar, la Const¡tución Política de la República, que expresamente

consigna en que, las leyes que regulan las relaciones entre empleadores y el trabajador

son conciliatorias.

Por su parte, los cons¡derandos del Código de Trabajo, invocan una mayor armonía

social, Considerando f); y a lo largo del mismo se rep¡te esta vocación conciliatoria: en

la interpretación de las leyes laborales se debe tomar en cuenta, fundamentalmente, el

interés de los trabajadores en armonía con la convivencia social; asimismo. Una de las

funciones principales del M¡nister¡o de Trabajo es, armon¡zar las relaciones entre

patronos y trabajadores.

La tutelar¡dad no es un fin en sí misma; por el contrario, es un medio para lograr un fin

superior que coadyuve a Ia concordia en los centros de trabajo y por ende en toda una
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comunidad. Por lo mismo, la tutelaridad por sí misma no t¡ene sent¡do, lo adquiere

cuanto se apl¡ca en el marco de las relac¡ones laborales. Es en este punto es donde se

destaca esta característ¡ca como heÍam¡enta para lograr la pretend¡da paz social.

Eltérm¡no conc¡liac¡ón ¡mpl¡ca una pugna o lucha permanente que regresa a pos¡ciones

propias de la época inic¡al del derecho laboral y en donde se presentan aspectos del

vínculo laboral que manif¡estan los ¡ntereses encontrados entre las partes. S¡n

embargo, la nueva dinámica laboral no pretende ahondar en laS diferencias sino que

destacar las coincidencias, los puntos de mnvergencia de ¡ntereses. Esta iniciat¡va

puede tomar diversos cam¡nos: una negoc¡ación colect¡va madura y consecuente; una

coparticipación en las decis¡ones de la empresa; un acuerdo de reparto de utilidades y

la implementación de una asociación tipo solidarista.

"A la luz del fenómeno mundial, la global¡zación de las economias debe meiorar el

s¡stema de producción para hacerlo más competit¡vo. Debe entendeBe, como punto de

partida d¡ferente, que entre empleador y trabajador ex¡ste necesaÍ¡amente una

complementación, un equ¡po de trabajo, que si bien van a haber intereses

contrapuestos , también habrá intereses comunes, y que para resolver las d¡fe¡enc¡as

deben procurarse los mecan¡smos ¡dóneos con los que se evile que la diferenc¡a

provoque un confl¡cto y desde otro punto de vista aumentar la product¡vidad para que

suian mayores oportunidades y se ofrezcan más y mejores empleos. En otras palabras,
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esa mejora en la productividad debe benefic¡ar a todos, no sólo a los empresar¡os

tamb¡én a los trabajadores". 1a

Por ello no debe perderse de v¡sta la aptitud conciliadora que ha de animar a esta

d¡sciplina, m¡sma vocac¡ón que inspira a todos los actores que de alguna manera

part¡cipan en ella.

1.8. Princ¡p¡o de la buena fe

Es fundamental la val¡dez del princip¡o de ¡a buena fe, que debe prevalecer entre

patrono y trabajador.

Por ello no debe perderse de v¡sta la aptitud concil¡adora que ha de an¡mar a esta

disc¡pl¡na, m¡sma vocac¡ón que inspira a todos los aclores que de alguna manera

participan en ella.

Es conveniente ampliar los alcances de esa buena fe que cada parte debe aguantar

respedo a otro. El principio de buena fe se expresa también a través del pr¡ncipio

llamado del rendimiento que es como una modalidad contenida dentro de aquél

princip¡o. A su criterio, s¡ hay obligación de rend¡r en el traba.lo, es porque se parte del

supuesto de que el trabajador debe cumplir su contrato de buena fe. El principio de la

buena fe, como un componente bás¡co y general del derecho con característ¡cas de

{ Alonzo Olea, Manuel. ¡ntroducción al derecho de trabaio, pág. 20
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postulado moral y jurid¡co califica al princip¡o

extensión, ya que el mismo no es just¡ficativo

por el contrario de los demás postulados.

como una modalidad

del derecho de trabajo,

del

de

rend¡m¡ento

la existenc¡a

Dicha modalidad adquiere la noción de ser con la afirmac¡ón de que ambas partes

deben real¡zar el máximo esfuerzo en aumentar, acrecentar e impulsar la producción

nacional.

"Más allá de la mera voluntad inter¡or de cumplir con lo que ha convenido el principio de

la buena fe es relac¡onado, y en muchas ocas¡ones es más común encontrarlo

desarrollado dentro de las enunciac¡ones de los pr¡nc¡pios del derecho de trabajo, como

el princ¡plo de rendimiento".l5

Su verdadero valor y su razón de ser obedecen a la ex¡stencia de una vis¡ón conjuntia

en la producc¡ón, dotada de valores de t¡po nacional y colectivo que están por enc¡ma

de los puramente particularistas de los componentes de la relac¡ón de trabajo. Tamb¡én

es deb¡do al íntimo entronque entre lo laboral y lo económico, y cada vez se le da una

mayor valuación en las modernas concepciones.

Al ¡mpulsar que empleadores y trabajadores conjuguen sus esfuerzos en ¡déntica

orientación, se beneficia la comunidad laboral en su conjunto, y por lo m¡smo, tamb¡én

" Ptá. ob. cir., pág 80.
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a cada integrante de la empresa en particular, en cuanto se consolida la fuente

trabaio y ocupación.

Con fundamento en este principio, se insp¡ran y legitiman los d¡versos sistemas

retr¡bución. Desde luego, apl¡ca en todas las formas de salario por día, por tareas, o

remunerac¡ón a destajo; pero sobre todo busca en alguna medida crear un incent¡vo

el trabajador para que aumente el producto obtenido con su trabajo.

A la luz delfenómeno mundial, la global¡zación de las economías debe mejorar nuestro

sistema de producción para hacerlo más compet¡tivo Debe entenderse, como punto de

part¡da diferente, que entre empleador y trabajador ex¡ste necesar¡amente una

complementación, un equipo de trabajo, que si b¡en van a haber s¡empre ¡ntereses

contrapuestos, tamb¡én habrá ¡ntereses comunes y que para resolver las d¡ferencias

deben procurarse los mecanismos idóneos con los que se evite que Ia diferencia

degenere en conflicto y desde otro punto de vista aumentar la product¡vidad para que

surjan mayores oportun¡dades y se ofrezcan más y mejores empleos. En otras palabras,

esa mejora en la productividad debe benef¡ciar a todos, no sólo a los empresarios sino

también a los trabajadores.

Por ello no debe perderse de v¡sta la aptitud conc¡liadora que ha de an¡mar a esta

disciplina, m¡sma vocación que inspira a todos los actores que de alguna manera

participan en ella.

de

de
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CAPíTULO II

Derechos y obligaciones que se derivan de la relac¡ón laboral

Del contrato de trabajo dimanan para las partes una variedad de derechos y

obligaciones que exceden el esquema simple de trabajo-salario. El fenómeno laboral

es tan extenso y rico en cuanto a la interacción humana, que se as¡mila a la relac¡ón de

otros presupuestos y obl¡gaciones. No todos son de conten¡do económ¡co ni tampoco

son fácjles de mensurar y fiscalizar; ello no afecta su validez y vigencia.

2.1. Legislac¡ón guatemalteca

Los artículos 61 y 63 del Código de Trabajo, contjenen una exposic¡ón de las

respect¡vas obl¡gaciones de los patronos y trabajadores.

El Artículo 61 del Código de Trabajo regula las obligaciones de los patronos: .Además

de las conten¡das en otros articulos de este Código, en sus reglamentos y en las leyes

de previs¡ón social, son obl¡gaciones de los patronos:

a) Enviar dentro del ¡mprorrogable plazo de dos pr¡meros meses de cada año a Ia

dependencia adm¡n¡strativa correspondiente del Min¡sterio de Trabajo y previs¡ón

Social, directamente o por medio de las autoridades de trabajo del lugar donde
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b)

se encuentra la respectiva empresa, un informe que por lo menos debe

estos datos:

1. Egresos totales que hayan tenido por concepto de salar¡os, boniflcaciones

y cualquier otra prestación económica durante el año anterior, con la

debida separación de las salidas por jornadas ordinar¡as y extraordinarias;

v

2. Nombres y apellidos de sus trabajadores con expresión de la edad

aproximada, nacional¡dad, sexo, ocupación, número de dias que haya

trabajado cada uno y el salario que indiv¡dualmente les haya

correspondido durante dicho año.

Las autoridades administrat¡vas de trabajo deben dar toda clase de

facilidades para cumplir la obligación que ¡mpone este inciso, sea

mandado a ¡mprimir Ios formular¡os que estimen convenientes, aux¡liando

a los pequeños palronos o a los que carezcan de instrucción para llenar

d¡chos formular¡os correctamente, o de alguna otra manera.

Las normas de este inciso no son apl¡cables al serv¡c¡o domést¡co;

Preferir, en ¡gualdad de circunstanc¡as, a los guatemaltecos sobre quienes no lo

son y a los que les hayan serv¡do bien con anter¡or¡dad respecto de quienes no

estén en ese caso,

Guardar a los trabajadores la deb¡da cons¡deración, absten¡éndose de maltrato

de palabra o de obra;

Dar oportunamente a los trabajadores los útiles, ¡nstrumentos y mater¡ales

necesarios para ejecutar el trabajo convenido, deb¡endo sum¡n¡strarlos de buena

c)

d)
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e)

t

cal¡dad y reponerlos tan luego como dejen de ser efic¡entes, siempre qu\
patrono haya convenido en que aquéllos no usen herramienta propia;

Proporcionar local seguro para la guarda de los instrumentos y út¡les del

fabajador, cuando éstos necesar¡amente deban mantenerse en el lugar donde

se presten los serv¡c¡os. En esle caso, el reg¡stro de herram¡entas debe hacerse

siempre que el trabajador lo sol¡cite;

Perm¡tir la inspecc¡ón y vigilancia que las autor¡dades de trabajo practiquen en su

empresa para c€rciorarse del cumplim¡ento de las d¡sposiciones del presente

código, de sus reglamentos y de las leyes de prev¡s¡ón socia¡, y dar a aquéllas los

informes indispensables que con ese objeto les sol¡c¡ten.

En este caso, los patronos pueden exigir a d¡chas autoridades que les muestren

sus respectivas credenc¡ales. Durante el acto de inspecc¡ón los trabajadores

podrán hacerse representar por uno o dos compañeros de trabajo;

Pagar al trabajador el salario correspondiente al tiempo que éste pierda cuando

se vea imposjbilitado para trabajar por culpa del patrono;

Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercic¡o del voto en las

elecciones populares, sin reducción del salario,

Deduc¡r el salar¡o del trabajador las cuotas ord¡narias y extraord¡nar¡as que le

corresponda pagar a su respect¡vo sind¡cato o cooperativa, siempre que lo

sol¡cite el propio interesado a la respectiva organ¡zac¡ón legalmente const¡tuida.

En este caso, el s¡ndicato o cooperativa debe de comprobar su personalidad

juríd¡ca por una sola vez y realizar tal cobro en talonarios aulor¡zados por el

Departamento Adm¡nistrat¡vo de Trabajo, demostrando al mismo tiempo, que las

s)

h)
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cuotas cuyo descuento p¡da son las autorizadas por sus estatutos o, en el

de las extraordinarias, por la asamblea general;

Procurar por todos los medios a su alcanc€ la alfabet¡zación de sus trabaiadores

que lo neces¡ten;

Mantener en los establecimientos comerc¡ales o industr¡ales donde la naturaleza

del trabaio lo permita, un número suf¡ciente de sillas destinadas al descanso de

los trabajadores durante el tiempo compatible con las funciones de éstos;

Proporc¡onar a los trabajadores campesinos que tengan su v¡vienda, en la finca

donde trabaian, la leña indispensable para su consumo doméstim, siempre que

la f¡nca de que se trata la produzca en cantidad superior a la que el patrono

ne@site para la atenc¡ón normal de la respectiva empresa, En este caso deben

cumpl¡rse las leyes forestales y el patrono puede elegir entre dar leña cortada o

indicar a los trabajadores campesinos dónde pueden codarla y con qué cu¡dados

deben hacerlo, a fin de evitar daños a las personas, cultivos o árboles.

Perm¡tir a los trabajadores campesinos que tengan su vivienda en teÍenos de la

empresa donde trabaian que tomen de las presas, estanque, fuentes u ojos de

agua, la que neces¡tan para sus usos domésticos y los de los an¡males que

tengan;

Perm¡tir a los trabajadores campes¡nos que aprovechen los frutos y productos de

las parcelas de t¡erra que les concedan; y

Conceder l¡cencia con goce de sueldo a los trabaiadores en los s¡gu¡entes casos:

k)

m)

n)

ñ)
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5.

7.

cuando ocurr¡ere el fallec¡miento del cónyuge o de la persona con

estuv¡ese un¡da de hecho el trabajador, o de los padres o hijos,

días.

la

2.

J

4.

tres (3)

Cuando contrajera matrimonio, cinco (5) dias.

Por nacimiento de hüo, dos (2) días.

Cuando el empleador autor¡ce expresamente otros permisos o licencias y

haya indicado que éstos serán también retr¡buidos.

Para responder a citaciones judiciales por el tiempo que tome la

comparecencia y s¡empre que no exceda de medio día dentro de la

jurisdicc¡ón y un d¡a fuera del departamento de que se trate.

Por desempeño de una función sindical, s;empre que ésta se limite a los

m¡embros del Comité Ejecutivo y no exceda de seis días en el mismo mes

calendario, para cada uno de ellos. No obstante lo anterior el patrono

deberá conceder licenc¡a sin goce de salar¡o a los miembros del referido

Com¡té Ejecutivo que asi lo soliciten, por el tiempo necesario para atender

las atribuciones de su cargo.

En todos los demás casos especificamente provistos en el convenio o

pacto colectivo de condiciones de trabajo".

6.

El Artículo 63 del Cód¡go de Trabajo, Decreto 1441 del Congreso de la República de

Guatemala regula: "Además de las conten¡das en otros artículos de este cód¡go, en sus

reglamentos y en las leyes de prev¡s¡ón soc¡al, son obligac¡ones de los trabajadores:
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a) Desempeñar el servicio contratado bajo la dirección del

representante, a cuya autoridad quedan sujetos en todo lo concemiente al

tmbajo;

Ejecutar el trabajo con la eficiencia, cu¡dado y esmero apropiados y en la forma,

t¡empo y lugar conven¡dos;

Rest¡tuir al patrono los materiales no usados y conservar en buen estado los

¡nstrumentos y útiles que se les faciliGn para el trabajo. Es entendido que no son

responsables por el deterioro normal ni por el que se ocasione por caso fortuito,

fuerza mayor, mala calidad o defectuosa construcción;

Observar buenas crstumbres durante el trabajo;

Prestar los auxilios necesarios en caso de s¡niestro o r¡esgo ¡nm¡nente en que las

personas o ¡ntereses del palrono o de a¡gún compañero de trabajo estén en

peligro, sin derecho a remunerac¡ón ad¡c¡onal;

Someterse a reconoc¡miento málico, sea al solicitar su ¡ngreso al trabajo o

durante éste, a solicitud del patrono, para comprobar que no padecen alguna

incapacidad permanente o alguna enfermedad profesional, contagiosa o

¡ncurable, o a pet¡ción del lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social, con

cualquier motivo;

Guardar los secretos técnicos, comerc¡ales o de fabr¡cación de los productos a

cuya elaborac¡ón concurran d¡recta o indirectamente, con tanta más fidel¡dad

cuanto más alto sea el cargo del trabajador o la responsabilidad que tenga de

guardarlos por razón de la ocupac¡ón que desempeña, asi como los asuntos

b)

c)

d)

e)

0

s)
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h)

administrat¡vos reservados, cuya divulgac¡ón pueda causar per.iu¡cio

empresa;

Observar rigurosamente las med¡das prcventivas que acuerden las autoridades

competentes y las que indiquen los patronos, para seguridad y protección

personal de ellos o de sus compañeros de labores, o de los lugares donde

trabajan;

Desocupar dentro de un término de treinta días, contados desde la fecha en que

se term¡ne el contrato de trabajo, ¡a viv¡enda que les hayan fac¡litado los

palronos, s¡n necesidad de los trám¡tes del ju¡cio de desahucio. Pasado d¡cho

término, el iuez, a requerim¡ento de éstos úftimos, ordenará el lanzamiento,

debiéndose tramitar el asunto en forma de ¡ncidente. Sin embargo, si el

traba.¡ador cons¡gne nuevo trabajo antes del vencimiento del plazo estipulado en

este ¡nciso, eljuez de trabajo, en la foma ind¡cada, ordenará el lanzam¡ento".

'Entre el trabajador y el empleador ex¡ste un vínculo de carácter jurídico. En virtud del

mismo, las partes adquieren derechos y se imponen obligaciones. Los derechos

derivados del contrato pueden ex¡g¡rse, pero tamb¡én deben observarse las

obligac¡ones que aquel ¡mpone". 16

S¡ b¡en el acto de contratación es libre, una vez entablado el vínculo jurídico, las partes

deben atenerse a sus lineam¡entos. Se hace necesario señalar que los encargados del

manejo de personal, deben conocer detal¡adamente estas obligaciones y derechos, de

16 De Buen, Nestor. Derecho del trabaio, pág. 20.
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tal forma que recrnozcan los derechos de los trabajadores y al mismo t¡empo ed

a éstos en cuanto a los derechos de los empleadores.

S¡ a todo derecho corresponde una obligación y v¡ceversa, en la medida que sean más

los derechos de los trabajadores, proporcionalmente mayores deben ser sus

obligaciones frente al empleador.

La v¡s¡ón parc¡al¡zada, bastante extendida de que el derecho laboral está constituido

sólo para dar derechos a los trabajadores, no ha hecho más que distorsionar un

panorama que en su esencia es jurid¡co, dando Iugar a que los trabajadores cada vez

ex¡jan más derechos ignorando lo relat¡vo a las obl¡gac¡ones correlat¡vas. Esa

¡nas¡stencia, s¡ bien congruente con los inicios de esta d¡scipl¡na, puede crear un efecto

contraproducente, fomentando el desempleo y opacando la armonia en el marco social,

contrar¡o a los fines que se propone. El derecho laboral otorga derechos a los

lrabajadores, pero no está creado únicamente para brindarles derechos.

Por otra parte, el anál¡s¡s de las respectivas obl¡gaciones y deberes, t¡ene importancia

para def¡nir ¡os alcances de la relación laboral y en cuanto a determinar si el

incumplimiento de las respectivas obligac¡ones afectan o no el vinculo contractual entre

las partes.
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2.2. Obligaciones del empleador

Las obligaciones delempleador pueden d¡vidirse asi:

1) Por su conten¡do: es de ¡mportancia Ia distinc¡ón entre los deberes éticos y los

deberes económ¡cos o patrimoniales. A los deberes éticos se les llama también

deberes personales ó no económ¡cos, ya que no son valuables en dinero,

aunque sí tiene repercusiones económicas. Los deberes económicos se centran

en la figura del salar¡o y de las demás prestaciones de t¡po económico.

Obl¡gac¡ones no patr¡moniales o éticas no están claramente def¡nidas en la

doctr¡na, pueden comprenderse dentro de ella: el deber al aspecto a la dign¡dad

de¡ traba.iador, el trabarador como persona que es, tiene derecho a que se le

respete como tal, pues el hecho de que preste sus servic¡os y se someta a

deteminados lineamientos del patrono, no ¡mpl¡ca una disminución de sus

derechos ¡ntrínsecos como persona. En su forma más primar¡a, este deber

¡mpl¡ca que el patrono debe abstenerse de mal trato, de la palabra o de obra. No

sólo es un principio básico de las relaciones laborales, sino que de las mismas

relaciones ¡nterhumanas. Los insultos, la violencia, los actos humillantes, son

expres¡ones que atentan contra esas obligaciones que el empleador tieoe. La

v¡olac¡ón a esta obl¡gac¡ón puede dar lugar a sanciones de diferente orden, as¡;
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De carácter contractual: consistente en el pago de la

injustif¡cado.

indemnización en caso de desDibo"

De carácter administrativo: consistente en multas si el hecho es constitut¡vo de falta y si

fuera delito, responsab¡lidad penal.

Responsab¡lidad sindical: la cual no ocurre en Guatemala. En otros países, la violac¡ón

del patrono de determinada norma sindical, produce una sanción por parte del

s¡nd¡cato de la empresa.

Deber de hig¡ene y segur¡dad en el trabajo: que se d¡versif¡ca en dos d¡recc¡ones: en

sentido de evitar causas que interrumpan súbitamente la capacidad de trabajar, o sea,

medidas para evitar accidentes de trabajo. En sentido de evitar las causas que

lentamente producen el mismo resultado, como enfermedades profes¡onales.

A este aspecto, el Artículo 197 del Código de Trabajo, establece que todo patrono está

obl¡gado a adoptar las precauc¡ones necesarias para proteger eficazmente la vida,

salud y moralidad de los trabajadores.

Por su parte, el Artículo 61, literal k), de dicho cód¡go, d¡ce que en los establecim¡entos

donde la naturaleza de los m¡smos lo perm¡ta, se debe tener el númeto suficiente de

sillas para eldescanso de los trabajadores.

54



,,.,q'ib\
s s --- r-o
:s- l:l;irqR¡;Eó? __ ^:i

S¡ embargo, en muchos casos, irónicamente, el mismo traba.,ador es quien se niega

adoptar las medidas de protección, alegando que no está acostumbrado a ellas. En e¡

sector de la construcc¡ón, algunos operar¡os llegan a niveles temerar¡os a laborar

desprotegidos, en los andam¡os exteriores de muchos edific¡os. La responsabilidad por

la seguridad debe compart¡rse.

Deber de ocupac¡ón efectiva: en donde el empleador t¡ene derecho a que el trabajador

preste sus servic¡os; a su vez, al trabajador le as¡ste un derecho a trabajar. El patrono

t¡ene el deber de ocuparlo efectivamente. Se paga un salario a cambio de un serv¡cio,

actividad u obra. No debe desv¡rtuarse la esencia m¡sma de esta contratac¡ón. La

bilateralidad de las prestac¡ones debe manifestarse a lo largo de toda su vigencia. El

hecho de que el empleador pague el salario, no es motivo suficiente para mantenerlo

desocupado. El trabajador debe perfeccionar su arte u ofcio mediante la ejecución del

m¡smo. Esta obligación se marca más en determinadas actividades.

Deberes adm¡nistrativos: en donde el empleador debe cumplir las formalidades que la

ley prescr¡be, por lo general, en beneficio del trabajador. Entre ellas, la suscr¡pc¡ón y

reg¡stro del contrato de trabajo, enviar informes estadísticos dentro de los dos pr¡meros

meses de cada año, a efecto de que las of¡cinas administrativas de trabajo tengan una

panorám¡ca más clara de la situac¡ón laboral del entorno. Otros deberes relacionados

son: la efensión de constancia de vacaciones, conforme lo establecido en el Artículo

137 del Código de Trabajo. Ad¡c¡onalmente, corresponde al empleador extender cartas
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de ¡nformación acerca del desempeño laboral ó carta de recomendac¡ón

según lo regulado en elArtículo 87 del Código de Trabajo.

en su ca¡fu"¡r¡ c)

Deberes adicionales: cons¡stentes en la formación, capac¡tac¡ón y preferenc¡a. La

motivac¡ón y promoc¡ón de los empleados, son, en los últimos años, objeto de estud¡o

por parte de los espec¡al¡stas en la adm¡n¡stración de personal e ingen¡ería industrial,

estudios que se ¡mplementan.

Obligaciones patrimoniales: los deberes patr¡moniales comprenden el pago

efectivo en moneda o en especie, de las cant¡dades que conforme el contrato

¡aboral, corresponden al trabajador. Entre ellos destaca el pago del salar¡o en

cualqu¡era de sus formas, de las horas extraordinarias de los salar¡os d¡feridos;

aguinaldo y bono 14 y de las indemn¡zaciones.. Consideración especial merecen

las vacaciones, que comprenden una prestac¡ón no dineraria, pero que incluye el

salario en esos dias en que se descansa.

2) Por su origen:

Obl¡gaciones legales: se derivan d¡rectamente de Ia ley, asi como las

contractuales t¡enen su or¡gen en un acuerdo entre las partes. Las primeras

cont¡enen, por lo general, garantías mín¡mas, tales como el salario mín¡mo, el

per¡odo mín¡mo de vacaciones, el aguinaldo y bono 14, los asuetos, el bono
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incentivo, etétera; o máximas como en el caso de las iornadas diu

semanales de trabajo. Las contractuales son producto de la negoc¡ación

particular patrono-trabaiador y son el conten¡do del contrato de trabajo; por el

princip¡o evolutivo del derecho laboral y de las cond¡c¡ones del contrato que

reflejan las obl¡gac¡ones y que cambian constantemente en benef¡c¡o del

trabaiador para tener un meior salario, mayor periodo vacacional, bonif¡caciones,

etcétera; tamb¡én pueden emanar de acuerdos colectivos, pactos o conven¡os, en

los que se obtienen meioras. Estas ventajas cont¡actuales se convierten en

legales, debido al principio de los derechos adquir¡dos de los trabaiadores;

adicionalmente por la categoría que tienen los paclos colectivos de ley

profes¡onal entre las partes regulados en elArticulo 49 del Código de Trabajo, si

bien s€ dan, es como consecuenc¡a del contrato de trabajo.

Adicionalmente esta diferenciación t¡ene repercus¡ón sobre la materia de la prescripción

negativa, que es la forma de la ext¡nción de las obligaciones, tal y como lo rcgulan los

Artículos 263 y 264 del Código de Trabaio.

De la ley der¡va todo derecho que está consignado en su texto; estos derechos son

generales y apl¡cables a todos los contratos, aunque no se hayan detallado en el

m¡smo Arl¡culo 22 del Código de Trabajo. En todo contrato de trabajo deben

entenderse ¡nclu¡dos, por lo menos, las garanlías y derechos que otorgue a los

trabajadores la Const¡tución, el Código de Trabajo, sus reglamentos y demás leyes de
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previsión soc¡al. Estos derechos pÍescriben en el témino de dos años de conform

con el Artículo 264 del Cód¡go de Trabajo.

Obl¡gac¡ones contractuales: del contrato de habajo se derivan las cláusulas

contractuales que no están cons¡gnadas en la ley y que por lóg¡ca deben superar

las normas legales. Estos derechos que se derivan del contrato, deben prescr¡bir

en el término de cuatro meses, desde la fecha de lerminac¡ón de dichos

contratos. S¡n embargo en la práct¡ca se ha acostumbrado establecer también

en dos años este grupo de derechos, es dec¡r, por costumbre general¡zada se

aplica un criterio más favorable al trabajador, cuanto es fijarle en un plazo mayor

la posib¡l¡dad de que se prescripc¡ón.

3) Por su beneficiar¡o o acreedor: En algunos casos se entremezclan estas

obligaciones, pero pueden perfilarse las categorías siguientes:

D¡rectas frente a un lrabajador: frente a cada uno de sus traba.iadores el patrono

tiene los deberes patrimoniales y ét¡cos señalados. El acreedor de esos

derechos, un trabajador ind¡vidual, será el primero en exig¡r el cumpl¡m¡ento,

planteará las exigencias o acciones legales pert¡nentes, a efecto de hacerlas

efectivas. Reclamará sus vacaciones, el pago de sus horas extraordinarias y el

pago de su aguinaldo.
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Di.ectas frente a los trabajadores: los trabajadores como gru

colect¡vidad. son también titulares de derechos, los cuales se

derechos colectivos o aún derechos soc¡ales, aunque esta últ¡ma defin

tpo,

denol

1¡c¡ón

omlnan

)n t¡ene

d iferentes acepciones.

Frente a las asociaciones ¡aborales: en primer lugar, el empleador debe pefmitir

que sus trabajadores gocen de plena l¡bertad para asociarse, ya debe perm¡tir

que sus lrabajadores gocen de plena libertad para asoc¡arse, ya sea a nivel

informal en forma de grupos coaligados o en un estad¡o más plasmado del

derecho laboral guatemalleco como se regula en el Artículo 209 del Código de

Trabajo. Una vez organizado el grupo de los trabajadores, supone una pronta o

¡nmediata negociación colectiva, ya sea un simple convenio o un pacto

complemento. En ambos casos, el empleador tiene la obligación de negociar. El

Artículo 51 del Código de Trabajo establece que el patrono está obligado a

negociar con el respecl¡vo sindicato y por su parte, el Artículo 374 del mismo

cód¡go, señala que el patrono o sus representantes no pueden negarse a recibir

a los epresentantes de los trabajadores, los cuales se denom¡nan com¡tés ad-

hoc y que se presentan a negociar.

Adicionalmente el empleador debe actuar como agente retenedor del sindicato, cuando

así se le sol¡cite, en cuanto real¡ce los pagos de salar¡os al tenor de lo ¡ndicado en el

Articulo 61 , literal ¡), del Cód¡go de Trabajo, que prescribe la obligac¡ón de deduc¡r del
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su respectivo s¡ndicato o cooperativa.

Frente a las autor¡dades adm¡n¡strativas: como las conten¡das en el Articulo 61,

l¡terales a), t, h), j) gue son:

Enviar ¡nformes de egresos por salados, nombres y apellidos de trabajadores, etétera,

dentro de los dos primeros meses del año.

Permitir la inspecc¡ón y vig¡lanc¡a de la empresa por parte de autoridades de trabajo.

2.3. Obl¡gacione6 del trabajadol

Al ¡gual que con las obl¡gac¡ones del empleador, en las del trabajador se d¡stinguen

también obl¡gac¡ones patrimoniales y éticas.

La principal obligación patrimonial del trabajador es la de prestar un servicio con

diligencia y conforme a lo convenido con su empleador. El empleador paga po¡ ese

servicio y en esas condic¡ones, para el empleador signif¡ca una erogac¡ón de tipo

económico. Si bien a la luz de las nuevas tendencias no se considera al trabaio como

una mercancia, no puede negarse el hecho de que d¡cho trabajo tenga un valor y un

precio que se está pagando y se está perc¡biendo por parte del trabajador.
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Dentro de las obligaciones no patrimoniales, se encuentra el deber de lealtad

identif¡cación que se debe a qu¡en proporciona.

'En otras latitudes se percibe un marcado sentim¡ento de equipo con el empleador,

conocido como espiritu de empresa. Esta obligación va más allá de laborar con

eficiencia de cu¡dar los bienes del patrono y guardar los secretos industriales. Es una

¡dentificac¡ón entre dos personas aunque una de ellas sea persona juríd¡ca y una

convergencia de intereses que en mucho no en todo son y deben ser comunes".l7

La l¡teral e) del Articulo 63 del Código de Trabaio anter¡omente citada, establece una

obligac¡ón del kabajador, que apunta sin duda en la d¡rección de ¡dentificarse con el

patrono, a indicar que el trabajador está obl¡gado a prestar los auxilios nec€sarios en

caso de s¡niestro o riesgo inminente en que las personas o intereses del pattono o de

algún compañero de trabaio estén en pel¡gro, sin derecho a remunerac¡ón ad¡c¡onal.

Sobre la responsabilidad directa del trabajador, son poc¿rs las normas específicas.

Entre ellas, el Articulo 12'l del Código de Traba¡o, establece que no se consideran

horas extraordinarias las que el trabajador ocupe en subsanar los enores imputables

sólo a é1, cometidos durante la jornada ord¡naria, n¡ las que sean consecuencia de su

falia de act¡vidad durante la jornada ord¡nar¡a, n¡ las que sean consecuenc¡a de su falta

de aciiv¡dad durante taljomada, s¡empre que esto último le sea imputable.

'7 Alonso. Ob. Cit., pág. 32.
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La legislación guatemalteca no establece una d¡ferenciac¡ón o beneficio al trabaj

en cuanto al incumplimiento general de los contratos; y el Artículo 24 del Código de

Trabajo, determ¡na que la falta de cumpl¡miento del contrato ¡ndiv¡dual de trabajo o de

la relación de trabajo, sólo obl¡ga a los que en ella ¡ncurran a la responsabil¡dad

económica respectiva, o sea a las prestaciones que determine este código y sus

reg¡amentos y las demás leyes de trabajo o de previsión social, sin que en n¡ngún caso

pueda hacerse coacc¡ón contra las personas. Es pues una dispos¡ción que en princ¡pio

aplica tanto a trabajadores como a empleadores.

Cuando el patrono pone unilateralmenté fin a a la relac¡ón laboral, se aplica el pr¡nc¡pio

de daño causado y por lo m¡smo de pago de ¡ndemnización, de conformidad con los

Artículos 78 y 82 del Código de Traba.io; pero cuando la decisión la toma el trabajador,

su única obl¡gac¡ón consiste en dar preav¡so según el Artículo 83 y consiste en un

término de una semana hasta un mes de anticipo, según sea la antigüedad del contrato.

Sin embargo, en caso de no dar este preaviso, no pueden ser compensados pagando el

trabajador al patrono una cantidad igual al salario actual salvo que éste último el

patrono lo cons¡enta. O sea que el trabajador teór¡camente está obligado a tener que

laborar el tiempo de preav¡so s¡ el patrono no acepta el pago compensatorio. El patrono

puede ordenar al trabajador que cese en su trabajo una vez recibe el aviso. Son

prácticamente desconoc¡dos los casos en que lo empleadores hagan uso de este

derecho.
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S¡ las faftas al contrato laboral tipifican acc¡ones del¡ct¡vas, la situación excede del

laboral para incuÍsionar en lo penal. Un ejemplo de estas acciones que se convierten en

del¡to podría ser el prescrilo por el Artículo 223 del Código Penal; d¡cho artículo indica

que será sancionado pon pr¡sión de seis meses a dos años o multa de c¡en a un m¡l

quetzales la persona que, sin causa justa, revele o emplee en provecho propio o de un

telcero un secreto del que se ha enterado por razón de un estado, oticio, empleo,

profesión, o arte, sin perjuicio que con d¡cha acción pueda o no ocas¡onar perjuicio a

alguien.

"Una de las obligaciones del empleador es la de proveer un ambiente higiénico y seguro

a sus trabajadores. En muchos casos es el mismo trabajador qu¡en no aplica las

instrucciones de seguridad".18

Es por ello que en muchas leg¡slaciones enlre las que se incluye la guatemalteca, se

indica taxativamente que una de las obligac¡ones de los trabajadores es la de observar

rigurosamente las medidas prevent¡vas que acuerden las autoridades competentes y

las que ¡ndiquen los patronos, tal y como lo regula el Articulo 63, ¡nciso h, del Cód¡go de

Trabajo, sino en cualquier momento a solicitud del patrono de conformidad con el

Artículo 63 inc¡so f, del Código de Trabaio.

Fernández. Ob. Cit, páq. 16.

63



2.4. Derechos del empleador

Esle es, en real¡dad, un derecho previo a la celebrac¡ón del contrato y se mantiene

s¡empre, salvo en aquéllos casos especiales en que se limita esta libre elecc¡ón como

por eiemplo, que se haya acordado en un pacto colectivo una mecánica específica de

contratación, o que en casos de emergencia nacional, el gobierno ordene una

conlratación forzosa. En Guatemala, la m¡sma ley establece un proced¡miento en los

casos de vacantes definitjvas o mayores de tre¡nta días; por lo general , que la plaza

será cubierta por el trabajador con mayor antigüedad de la categoría inmediata ¡nferior

de la respectiva act¡v¡dad y en caso de concurrencia, se preferirá al más apto; a esto se

le denomina escalafón c¡ego. Por medio de la cláusula de exclusión por adm¡s¡ón

sindical vál¡da en varios países se limita gravemente la l¡bertad patronal de designar

su personal. Estos casos const¡tuyen l¡mitaciones del derecho a la libre contratac¡ón

del empleador. Son, sin embargo, una tendencia que trata de implantarse en

Guatemala, vía negociaciones colect¡vas, de hecho algunos pactos colectivos ya

contienen el escalafón ciego.

"En la medida que se restr¡nja este derecho, los trabajadores se af¡anzarán a los

puestos de trabajo, pero los empleadores se sent¡rán desmot¡vados para invertir sus

recursos y emprender una empresa que requiera la contratación de sus recursos y

emprender una empresa que requiera la contratación de personal"-ls

re Palomeque López, Manuel. Derecho del tr.bajo, pág. 44
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El derecho de adqu¡sición del producto deltrabaio: der¡va del m¡smo contrato de

y en consecuenc¡a, el patrono es dueño del producto deltrabajo.

Ese diferenc¡al en el precio de los b¡enes que se adqu¡eren por virtud deltrabajo que se

realiza, es el principal ¡ncent¡vo que motiva al emp¡eador para crear el puesto del

trabajo. Se cons¡dera que el empleador se aprovecha desmed¡damente del trabajo de

su empleado, ya que el incremento en el precio de los productos que le ¡mpone labor

del dependiente, es mucho más alto que lo que éste devenga como salario. Se

considera pues que el trabajador está s¡endo en alguna medida defraudado. No

cons¡dera esta pos¡c¡ón elfactor de riesgo que asume el empresario, ni las v¡rtudes de

mater¡al¡zar una in¡c¡ativa. Por otra parte, si el producto del trabajo se repartiera entre

los laborantes, el empresar'ro no encontraría estimulo alguno, lo que provocar¡a una

disminuc¡ón de las personas que se arriesgasen a montar un negocio, lo que a su vez

provocaría desempleo. El Cód¡go de Trabajo, en sus cons¡derandos, hace una

interesante alus¡ón a los derechos justos del patrono, aunque sin delinir en qué

consiste ese derecho justo.

En términos generales, la apl¡cación de este derecho no presenta complicaciones; sin

embargo, en determinadas ocupaciones sí pueden ocurrir contratiempos y diferentes

¡nterpretac¡ones, !a¡ es el caso de los trabajadores de alta tecnolog¡a, cuya aportación

consiste en inyentos. La legislación guatemalteca no contempla este aspecto de los

inventos. sólo el aspecto registral, pero no laboral.
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Los inventos: en otras leg¡s¡aciones se diferencian entre: a) lnvenciones personales\"ia 
" 

. )
libres. b) lnventos de empresa ó explotación. c) lnvenciones contractuales ó de

servicios.

Los inventos personales son aquéllos en los cuales la explotación del ¡ngenio

corresponde a su autof; los inventos de empresa son los que se defivan cfel

proced¡miento o método de fabr¡cac¡ón, que se inducen de la misma organ¡zación de la

empresa, razón por la cual se les denomina ¡nvención induc¡da y se interpreta que los

derechos corresponden al patrono como una efensión del concepto de los frutos del

derecho civil y, por lo mismo, se les llama frutos ¡ndustriales. Las ¡nvenciones

contractuales se dan cuando el lrabajador esta contratado precisamente para inventar;

se habla de invención cualificada; los frutos se deteminan conforme lo hayan acordado

las partes.

2.5. La facultad de mando

"Existe un poder de d¡recc¡ón, que es el derecho a modificar dentro de ciertos lím¡tes

las condiciones de trabajo. También se comprcnde aquí la potestad discipl¡naria y la

facultad o potestad premial o de prec¡o". 20

'?o 
lb¡d, páq. 46
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man¡fiesta como la potestad de dirigir el trabajo. El trabajador esta obl¡gado a segu¡r las

¡nstrucciones del patrono, hasta los limites del abuso del derecho.

Esta d¡recc¡ón no siempre es inmediata, puede ser delegada, pero siempre conserva el

patrono esa potestad, por muy técnico que sea el trabajo, de conformidad con los

Artícuios 18 y 63 inciso a) del Código de Trabajo.

El ius variando aparece en la legislación guatemalteca limitado por el Artículo 20 del

Cód¡go de Trabajo, que establece que las cond¡ciones de trabajo que rüan un contrato

o relación laboral, no pueden alterarse fundamental o permanentemente. Asimismo, el

Articulo 79, l¡teralj) del mismo código, señala que un patrono o su representante en la

d¡rección, no puede trasladar al trabajador a un puesto de menor categoría o con

menos sueldo o que le altere fundamental o permanentemente cualquiera de sus

cond¡c¡ones de trabajo.

Es claro que el ius var¡ando puede presenlarse sin n¡nguna complicación cuando se

trata de ascender al trabajador a un cargo o salario super¡or. Se adm¡te que si el

patrono asciende al trabajador a otro cargo en forma temporal o en cal¡dad de prueba y

luego por falta de rend¡m¡ento o incompetenc¡a se le regresa a su puesto anter¡or, no

tendrá responsabilidad.
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Otro problema que presenta el ¡us var¡ando como también se le denomina es

respecto al cambio de localidad de la empresa o eltraslado deltrabajador a una plaza

diferente. No existe mayor cuestionamiento s¡ el camb¡o es en la m¡sma iurisdicc¡ón; se

complica la s¡tuación cuando hay cambio de mun¡cip¡o o jur¡sdicc¡ón. En cada caso, a

falta de mejor ¡nformación nomativa, el juzgador tendrá que evaluar si existe un

cambio que tealmente altere las condiciones originalmente paciadas o que afecte

seriamente altrabajador. En países más industrial¡zados se presenta el problema de la

llamada reconversión de la empresa, en los que a mnsecuenc¡a del avance tecnológico

se van cambiando a los trabaiadores por máquinas.

2.6. La potestad diseiplinaria

El poder de d¡rección conlleva necesariamente una facultad disciplina¡ia por parte del

d¡rector de trabajo. Es poco lo que la legislac¡ón guatemalteca regula al respecto y en

su defecto se redacta el Reglamento lnterior de Trabajo, que es un conjunto de normas

que regulan la forma y las condic¡ones de trabaio de la prestación de servic¡os en

determinada región o ¡ndustria. Este reglamento no debe contener dispos¡ciones de

coacción que vayan más allá de las que la ley o convención colectiva permitan al

patrono. En todo caso, d¡cho reglamento neces¡ta para su implementación, de la previa

autorización de la lnspección Gene¡al de Trabajo.

Para los efectos de las sanciones, las faltas de trabajo se suelen clas¡ficar en:
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Leves: consistentes en llegar tarde, ausentarse s¡n permiso no atender b¡en

público y descuidar las máquinas. Estas faltas se castigan mn amonestación

verbal, amonestación escrita, suspensión mrta del trabaio sin goce de sueldo.

Graves: generalmente la re¡teración de las faltas anter¡ores, sobre todo cuando

ha existldo previa amonestación Se castigan con suspens¡ón mayor sin goce de

salario.

Muy graves: como lo son el hurrto, robo, violación de secaetos, etétera. Se

castigan bás¡camente con el despido.

2.7. Reglamento lntérior de Trabajo

El mismo Artículo 60 es claro en cuanto a que transfiere al reglamenlo interior,

establece que se prohibe descontar suma alguna del salario en concepto de multa; que

la suspens¡ón de trabajo sin goce de salado no puede exceder de ocho días,

deb¡éndose previamente oír al interesado y a los trabajadores que éste ind¡que.

El mismo artículo 60 es claro en cuanto transfiere al reglamento ¡nterior de cada

empresa la elaboración de sus respectivas dispos¡c¡ones d¡scipl¡narias y

procedim¡entos para apl¡carlas.
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corresponde su formulación.

es al empleador a qu

2.8. La facultad premial

Es la llamada tamb¡én de recompensa, ya que ocurre en casos aislados o regulados.

Se premia por diferentes acciones o actitudes de los trabajadores, tales como el

espír¡tu de serv¡cio, actos heroicos, antigüedad en la empresa, f¡delidad a la empÍesa,

afán de superac¡ón. A veces se prem¡a por grupos y los prem¡os pueden ser de

d¡versa índole: dinero, becas de estudio o perfeccionam¡ento, fel¡citación o

reconocimiento público, etcétera.

2.9. Derechos del aabajador

"EI trabajador tiene el derecho a la remunerac¡ón por sus servicios y su derecho a

condiciones dignas de trabaio, expres¡ón esta últ¡ma que se repite mucho aunque con

perfiles indef inidos".21

Los derechos del trabajador están íntimamente vinculados con los deberes del

empleador, es por ello apl¡cable aquí cuanto se düo anter¡ormente al respecto de la

preferencia y la capacitación.

" tbid, pág. 49.
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La legislación actual no contiene un detalle explícito de estos derechos; en todo

cualquier listado quedaría en breve superado en v¡rtud der carácter evorutivo de esta

disc¡plina jurídica. Por ello los derechos se desprenden del contenido mismo de las

fuentes formales: en primer lugar, de la ley, de los pactos o convenios colect¡vos, de la

costumbre y usos. Es importante tener en mente la figura laboral de los derechos

adquiridos en conjunc¡ón con la ¡rrenunciab¡l¡dad de derechos.

Por lo m¡smo el l¡stado de esos derechos nunca

dependerá de cada leg¡slación o lugar de ttabajo

prerrogativas ad¡cionales.

va a estar completo, finalizado y

la adquis¡ción u otorgamiento de

Es claro que el pr¡nc¡pal derecho de los trabajadores es el de recibir puntualmente su

salar¡o, comprendiéndose dentro de éste todas aquéllas prestaciones que deben rcc¡bir

a cambio de su trabajo.

Ex¡sten algunos derechos que se cons¡deran ¡nmersos en determinados contratos de

trabajo Entre ellos, aprovechamiento de frutos y reña, educación bás¡ca, arfabetización,

etcétera, y que por ser novedosos o de aplicac¡ón muy part¡cular, no han merec¡do

mayor atenc¡ón legislativa.

Existen otros derechos que, en otras leg¡s¡aciones y doctrinas avanzadas, se

pretenden plasmar en forma genér¡ca e intrínseca al contrato laboral y que en el medio

guatemalteco se ventilan únicamente a n¡vel de ciertas negociaciones colect¡vas, entre
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4Jellas la capac¡tac¡ón, el adiestramiento, el ésparc¡miento, el escalafón, la preferen

ant¡gúedad, la vivienda la esiabilidad laboral, y algunos otros.

2.10. Cumplimiento y fi3calización

Tanto trabajadores como empleados serán los primeros fiscalizadores del cumplimiento

de d¡sposic¡ones en cuanto les afecten direclamente. Las autor'¡dades admin¡strativas

de trabajo están llamadas a la f¡scal¡zación general del acatamiento de las leyes en la

materia; sin embargo, es tan ampl¡o ese cometido y tan escasos los medios materiales

con los que actualmente cuenta, que su trabajo deviene prácticamente desapercib¡do.

De ¡gual forma, los llamados juic¡os pun¡t¡vos laborales v¡ene a ser una vana imagen, de

lo que, según el texto legal, están llamados a ser. En estos procesos, se persigue

sancionar las faftas laborales, casien su totalidad, cometidas por los empleadores.

"Dentro de un marco general, la mayor sanción la aplica al empleador y cons¡ste en el

despido del trabajador; éste tiene el derecho de darse por despedido en foma indirecta

y reclamar su inde mnizaciln" .2

'z¡ Fernández. Ob, Cit,, pá9. 22.
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2.11. Plazos

EI vinculo jurídico laboral, es, en última ¡nstancia, el producto del acuerdo de dos

volunlades. Dentro de dicho acuerdo se comprenden var¡os aspectos: el salar¡o, el

trabajo a realizar, las jornadas, etcétera, así como tamb¡én el período de t¡empo en que

va tener vigencia el acuerdo en gest¡ón, esto es, el plazo del contrato laboral. Al ¡gual

que en otras ¡nst¡tuciones laborales, se manifiesta aquí la normat¡va que lim¡ta la l¡bre

deteminación de los plazos. No existe una libertad contractual en cuanto al plazo, ya

que la ley establece que sólo se admiten plazos fijos en casos de excepción y

debidamente justificados. El plazo, en todos los demás casos, es por t¡empo jndefinido.

Se impone pues el precepto general que contiene la ley, aún cuando exist¡ere un

acuerdo contrario entre las partes. Se manifiesta de esa forma otro aspecto de la tutela

que insp¡ra esta discipl¡na. Se pretende consol¡dar al trabajador en su puesto de trabajo

y de esa forma asegurar el ¡ngreso familiar por la via del salario.

En la práctica la regulac¡ón de los plazos no ofrece mayores complicaciones salvo en

los casos s¡gu¡entes:

Cuando con un mismo trabajador se ha dado una suces¡ón de contratos, que se

inician y se finiquitan, pero se vuelve a contratar. La duda de este asunto es si el

plazo se debe computar desde la últ¡ma contratac¡ón o desde que por primera

vez se contrató.
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\*-9Cuando se termina el plazo prefijado, a pesar de que la razón o motivo

contrato persiste; en ese caso el trabajador puede reclamar la extensión de

contralo desde el momento de la pretendida terminación.

2.12. Plazos indetin¡dos

La estabilidad en el trabajo es, lógicamente, una de las mayores aspiraciones de los

trabaiadores, la seguridad de contar con su puesto de trabajo y por lo m¡smo con sus

¡ngresos regulares; Ia tranquil¡dad que le proporciona el afianzamienlo y permanencia

en su sitio laboral. Es por ello que no extraña que como regla general, las leg¡slaciones

establezcan que los contratos de trabajo se cons¡deran por plazo indeterm¡nado. Los

conlratos a plazo fio constituyen la excepción.

"En casi todos los contratos, el plazo es el elemento más ¡mportante que se vincula y a

veces cond¡c¡ona el resto de la negociación. Se conv¡ene en un determinado plazo en

los arrendamientos, en los contratos de ob€, en los mandatos, en los mutuos y en los

comodatos".23

Todo contrato de una plaza permanente es por t¡empo ¡ndefinido, en tanto desempeñe

su labor y en tar¡to se necesite de ese puesto, el trabajador tiene derecho a su puesto

de trabajo; v¡ene a ser dueño o titular de esa plaza. Por lo mismo se antepone una

indemnizac¡ón cuando al trabajador se le pr¡va de ese derecho sin que haya mediado

" Echeverria ob. cit, pág. 20.
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causal o culpa de su parte. Se manif¡esta aqu¡ otra faceta de lo imperat¡vo de

d¡sc¡pl¡na ,de las l¡mitaciones a la autonomía de la voluntad.

En elfondo v¡ene a ser un elemento más que pretende el afianzamiento del trabajador

a su plaza laboral. Un apuntalam¡ento de la estabilidad y de la antigüedad. En sentido

contrar¡o podría convenirse contÉtos laborales anuales y sucesivos, situac¡ón que

daria la impres¡ón de encontrarnos en el terreno de lo c¡vil o de lo mercantil, que es

prec¡samente la con¡ente privatista diferente de la que insp¡ra a la rama laboral.

Es claro que lo anotado es una d¡sposic¡ón general no es aplicable a todas las

c¡rcunstancias de la relac¡ón de trabajo y por lo mismo se contemplan las excepc¡ones.

La misma divers¡dad de activ¡dades impone una variante muy amplia de pos¡b¡lidades.

Cuando los requer¡m¡entos laborales son para la ejecución de una obra, o cuando es

clara la contratación por un tiempo fijo, el contrato t¡ene una v¡gencia que se adapta a

esa situac¡ón part¡cular, ¡napropiado resultaría para el empleador que le obliguen a

cumplir con un plazo indef¡nido cuando resulte claro que la necesidad del servicio es

por c¡erto t¡empo o para obra específ¡ca.

En los casos de excepción, el plazo del contrato laboral lo detemina la m¡sma

naturaleza de la relación. Puede ser un plazo fijo, taxat¡vamente señalado, como sería

la contratación por un periodo de se¡s meses para trabajar en un estudio que t¡ene que

ser presentado precisamente en se¡s meses; o la contratac¡ón por dos años de una

secretar¡a para laborar en una empresa extranjera que obtuvo autorización por dos

75



años en Guatemala. O b¡en dicho plazo puede ser est¡mado, esto es, sujeto a u

obra o hecho que condic¡ona o establece dicho plazo. Tal es el caso de la contratación

de albañiles para la conslrucción de una v¡vienda.

Precisamente en aras de proteger el elemento de estab¡lidad del lrabaio, se combaten

las simulaciones a que puede reeurrir para cortar o manipular los plazos o la

antigüedad de sus empleados. Es dec¡r, que de plazos que deberían ser indef¡n¡dos

por las m¡smas c¡rcunstancias de la contratación que el puesto de trabajo es realmente

permanente, se l¡mitian por ¡n¡c¡ativa patÍonal. Por ello es de importancia hacer firmar a

los trabaiadores finiqu¡tos cada c¡erto t¡empo, algunas veces hasta cada fin de año y

casi segu¡damente f¡Ímar un contrato nuevo. De esta forma se pretende que el contrato

sea de plazo fijo. Esta práct¡ca ¡mplica una simulación que, en caso de demostrarse, no

afecta los derechos de pernanencia en un puesto por plazo ¡ndefin¡do y desde otra

perspectiva, esas acc¡ones, salvos los casos de excepción que por aparte se veÉn, no

inteffumpen realmente la cont¡nuidad de la antigüedad en el puesto;

consecuentemeÍte, un trabaiador, a pesar de haber f¡rmado en forma regular diferentes

finiqu¡tos, puede y de hecho lo hacen, alegar la inaplicabil¡dad de dichos actos reclamar

una antigúedad desde el verdadero inicio de la relación.

2.13. Regulación legal

El Artículo 25 del Código de Trabajo, Decrelo '1441 del Congreso de la República de

Guatemala establece las tres modalidades de contÍato laboral, según el plazo:
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Por tiempo indef¡nido.

Por plazo füo.

Por obra déterm¡nada.

La primera modalidad reproduce la norma general antes anal¡zada, respecto de que

todo contrato laboral es port¡empo indefin¡do, norma que es ratif¡cada en elArt¡culo 26

del Cód¡go de Trabajo.

El contrato a plazo füo adm¡te a su vez dos variantes: que el plazo sea fúo desde el

pr¡ncipio o bien que el plazo se sujete a un hecho o c¡rcunstanc¡a que va a determinar

eltiempo del contrato. Ésta pr¡mera var¡ante es s¡mple, el plazo dependerá del t¡empo

fiado y debe entenderse que una vez transcurr¡do ese tiempo, ya no se dan las

condiciones que mot¡varon la necesidad de la contratación, que se acabó el objeto y la

neces¡dad del trabajo. En otras leg¡slaciones se impone un límite máx¡mo al plazo, por

ejemplo, dos o tres años sital limite se excede, se estaría frente a un plazo ¡ndefinido.

Cuando este plazo sea menor de un año, corresponde al trabajador la parte

proporc¡onal de las prestac¡ones, ¡ncluyéndose lo relativo a las vacac¡ones.

A la segunda variante corresponde un plazo que realmente no es tan fio, ya que puede

modificarse ligeramente según las neces¡dades del objeto del contralo: una

construcción que se calcula en dos años, puede prorrogarse unos meses más, por lo
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mismo el conúato se proffagatía en Ia misma proporción. La responsab¡lidad

obra completa corresponderá al contratista.

El plazo conforme obra determinada, ofrece algunos aspectos a cons¡derar. Realmente

no se está requlando un plazo concreto sino que se está haciendo abstl'acc¡ón de

tiempo. El plazo v¡ene a ser un elemento secundario en función del tiempo que ocupe

'ealizatla y ello es lo que viene a ser un elemento secundado en func¡ón de la obra

determinada. Lo que realmente interesa es la obra concluida y el t¡empo que se ocupe

en real¡zarla es lo que v¡ene a serel plazo del contrato laboral.

Lo que determina la responsabil¡dad del trabajador es precisamente cada una de las

obras o un¡dades concluidas. Este tipo de contratac¡ón escapa un poco de lo laboral

para or¡entarse al campo de lo civil. La diferencia con el contrato de obra civ¡|. es a

veces difícil de determinar. En todo caso, para ser contrato laboral debe prevalecer la

subordinación.

En cuanto a la regulación de los d¡ferentes plazos, la legislac¡ón guatemalteca carece

de una flexib¡l¡dad que le permita una mayor aplicación a la d¡versidad de casos que en

' .. t.¡¡ íormas en que puede

conven¡rse el plazo del contrato laboral. S¡ b¡en estas posib¡lidades pueden comprender

las d¡ferentes variantes, éstas neces¡tar¡an una regulac¡ón más d¡recta y concreta, ya

que diferentes formas se dan comúnmente en la práctica. Así tenemos que además de

las ¡nd¡cadas, por plazo ¡ndef¡n¡do por plazo frjo y un¡dad de obra, se presentan otras
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der¡vac¡ones o var¡antes: de plazo füo pueden derivarse el contrato ocasional,

contrato trans¡tor¡o y otros contratos especiales; y del contrato de obra puede dedvarse

la tarea. Es cierto que en un plano general esas modalidades pueden comprenderse

dentro de la división de las tres clases antes indicadas, pero al constilu¡rse en

verdaderas formas de contratación deberían tener una norma más detallista, más

apl¡cable a su sistemática, como la contratac¡ón por unidad de obra, que adelante se

analiza, en la que el plazo ocupa un lugar secundario.

Aunque la contratación ocasional se fúa por plazas cortos, de

esencia no radica necesariamente en esa brevedad cronológica,

activ¡dades aienas a las que son normales de la empresa.

su

de

días o

sino en

ala

de

por

semanas,

que trata

En las explotaciones agropecuarias es muy común la contratación de trabajadores

temporales eventuales o voluntarios, situación a la que la actual legislac¡ón no se aplica

en la meior forma.

Dentro de los trabajos que por su naturaleza requ¡eren una atención especial

fijación de plazos, se encuentran, por ejemplo, los trabajadores docentes

establecimientos privados, al ¡gual que otros trabajos cuyo plazo se sucede

periodos anuales o similares.
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2.14. Te¡m¡nac¡ón de los contratos de trabajo

En concordancia con lo expuesto en cuanto a la v¡genc¡a y respeto a los plazos ya

sean por ministerio de la ley o por acuerdo de las partes cuando cabe la excepción, la

¡ndemnizac¡ón debe, en princ¡pio, pagarse ún¡camente cuando concluye el contrato de

trabajo por t¡empo indeterminado de conformidad con el Arlículo 82 del Código de

Trabajo; a contrario sentido el adven¡miento del plazo de los contratos a plazo fio y la

conclusión de la obra en los contratos por obra terminada de conformidad con el

Artículo 86 del Código de Trabajo terminan el contrato s¡n responsab¡lidad para las

partes. cuando se pone témino a los contratos a plazo füo por obra terminada, se

Jeben aolicar las disposiciones del Articulo 84 del Código de Trabajo, que contempla el

pago de daños y perjuicios; si el patrono, le pone fin ant¡c¡pado debe pagar al

trabajador como mín¡mo un día de salar¡o por cada mes de trabajo continuo ejecutado.

anticipado al contrato.

"Cuando se pactia un contrato con plazo indefln¡do, n¡nguna de las partes se anticipa a

la f¡nalización del contrato; por ello se impone a una parte la obligación del preaviso y a

la otra el pago indemn¡zatorio en caso de term¡nación unilateral'.2o

Con respecto a las normas anter¡ores, se concluye en lo s¡gu¡ente:

'o tb¡d, pás. 68
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forma ¡mprevista y sin mediar causa o culpa de su parte se le despide; se le causa un

daño económ¡co y se le deriva de la fuente de ingresos, talvez la única y aún un daño

psíquico; para el trabajador ha sido una sorpresa negativa la noticia de su despido, no

la esperaba. Ese daño se tiene que ¡esarcir. Ahora bien, si el contrato es a plazo f¡jo o

por obra terminada, el trabajador conoce la duración del contrato y no puede alegar

sorpresa cuando este deba concluir. Cuando el contrato es a plazo fijo u obra

terminada, el incumplimiento del plazo deviene una responsabilidad contractual de tipo

civil. de ah¡ la aplicac¡ón de los daños y preju¡c¡os.

En el inic¡o de todo contrato laboral se debe tomar en cuenta el per¡odo de prueba, que

es prec¡samente la etapa in¡cialde este contrato; dicho periodo, conforme elArtículo 81

del Cód¡go de Trabajo, comprende los pr¡meros dos meses del contrato no de la

relac¡ón. Por lo general, coincide el inicio del contrato con el de la relac¡ón laboral,

aunque se presentan casos de excepción, en que está vigente un contrato para que la

relación se ¡nicie dias o semanas después. Dentro de este Der¡odo se determinará la

conven¡encia de continuar con el vínculo o darlo por term¡nado, sin incurrir en

responsabilidad alguna.

Es importante señalar que el Artículo 81 del Código de Trabajo, cont¡ene dos f¡guras

que apl¡can en esta s¡tuación: en primer lugar se ref¡ere a la cont¡nuidad que adqu¡ere el

contrato de trabajo cuando se simulan plazos que realmente no son. Se prohíbe las

simulac¡ones y que no se afecta el derecho. De los trabajadores al contar con un plazo
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diferentes empresas que contraten trabajadores para presiar serv¡cios a otra empresa,

en otras palabras son solidariamente responsables los pretendidos benef¡c¡ar¡os como

los intermed¡ar¡os.

2.15. Estab¡l¡dad laboral

La palabra estabilidad es equivalente en el léxico común a permanencia, a seguridad,

fieza y en tal sentido se debe aceptar en referencia a la relac¡ón laboral.

Cada día cobra mayor relevancia el tema de la estabilidad laboral. Por una parte es una

aspiración y reclamo de los trabajadores; por la otra, el sector empresarial la impugna,

argumentando que se afecta un derecho de propiedad, que se limita severamente la

libertad de la industria, que se desmotiva la producción promov¡endo el uso ¡ntensivo

de capital y la producción promoviendo el uso ¡ntens¡vo de cap¡tal, los recursos

escasos y se deja de lado un recurso abundante como lo es la mano de obra. Se

repite con ¡nasistenc¡a que uno de los pr¡ncipales objetivos del derecho de fabajo es

precisamente la seguridad del trabajador en su puesto de trabajo, afianzarlo a la fuente

de los apartados, de los más d¡fíciles por cierto, de las actuales negoc¡aciones

colect¡vas.
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"La segur¡dad o estabilidad, en términos generales, beneficia tanto al trabajador

al patrono. Al trabajador por cuanto le asegura su fuente de ¡ngreso económico y de

desarrollo personal; al patrono por cuanto se evita el problema de una constante

mov¡lización en los puestos de trabajo y tener el benef¡cio de un trabajador un¡do a la

empresa y especializado en una función especif¡ca. Sin embargo, las normas legales

relativas a la estabilidad". ?5

En un sent¡do práct¡co, la estabilidad laboral consiste en una ser¡e de disposiciones y

medidas contractuales, que l¡mitan en algún sentido el derecho del patrono al libre

desp¡do. La estabilidad viene a ser un derecho del trabajador a su trabajo. derecho

reconocido en mayor o menor escala, según fuere ¡a respecl¡va leg¡slación vigente.

A grandes rasgos ex¡sten dos s¡stemas respecto a la estabilidad: la estab¡lidad absoluta

v la estabilidad relaiva

La pr¡mera consiste en que el patrono no puede desped¡r a ningún trabajador n¡ aún

mediando causa justificada. Para hacer efectivo un despido, debe contar con

autorización previa de la autoridad competente y ésta sólo Duede autorizar tal cese de

la relac¡ón de traba¡o por voluntad expresa del trabajador, la comisión de faltas graves o

por €zones de salud o edad.

:' rbid, pág. 102.

83



Se fundamenta esta postura

ser un derecho y como tal

disminuido o arrebatado.

en que el trabajador t¡ene derecho

debe entenderse; poÍ lo mismo; no

al trabajo. Esto d

puede serle negado,

En caso de renuncia del trabajador a su puesto, existe la renuncia de un derecho; esta

postura plantearía un problema de adecuación, ya que no encuadra dentro de la

temática general del derecho laboral, en donde los derechos de los trabajadores son

¡r¡enunciables.

Si el trabajador diere justo motivo o causal de despido, el patrono debe acudir ante juez

u otra autoridad competente para exponer y probar tal causal y derivado de ello obtener

la autorización para el despido, esto es autorizac¡ón para privar a otro de un derecho

que le es prop¡o. En tal supuesto, se re¡nvertiria la coriente de los promotores de

demandas, pues hoy en d¡a son los trabajadores los que comparecen como actores

cara recramar contra un despido que declaran ¡njustificado. Con este supuesto, serian

los patronos los principales actores que acudirían para obtener autor¡zac¡ón Dara

despedir a un trabaiador.

Fácil resulta suponer los efectos que esto acarrearía: acumulac¡ón exces¡va de juicios.

No se necesita profund¡zar en este tema para comprender el impacto que una med¡da

de este tipo tendria dentro de la ecrnomía nac¡onal y de paso mucho movimiento en los

tr¡bunales; la ventaja que ahora existe con la conciliación, aquí estaría limitada.
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Esta corriente absoluta ha sido recogida por más de uno de los proyectos de

códigos de trabajo que se han venido elaborando; sin embargo se cons¡de€ que

condic¡ones generales no están dadas para la ¡mplementac¡ón de este sistema,

acarrearía muchos problemas tanto prácticos como jurídicos.

las

que

Sin embargo, en algunos países esta concesión o derecho es reclamada y obtenida por

los grupos colectivos dentro del marco de las negoc¡aciones colectivas.

La estabilidad relativa es la que l¡mita en forma parcial u ocasional el derecho

patrono para desped¡r un trabajador. Existen diferentes variantes de este t¡po

l¡mitación, encontrándose entre ellas:

Mujeres en estado de embarazo: el Artículo 151 del Código de Trabajo, antes de

la reforma por el Decreto 64-92, establecía que no podía desped¡rse a la mujer

por el sólo hecho del embarazo. Ésta era una disposición en atención al hecho

del embarazo. Sin embargo, en la práctica esta d¡spos¡ción no tenia efectiv¡dad.

La nueva regulación estipula que se prohíbe despedir a Ia mujer que estuviere en

estado de embarazo o perlodo de lactanc¡a.

En térm¡nos generales, a muchas empresas dependiendo de qué t¡po de act¡vidad

desarrollen les afecta tener una trabajadora en estado gestante; por ejemplo, una

depend¡ente de mostrador, una empacadora o una promotora de ventas. Aparte de

del

de
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ello, el desenlace natural, la evoluc¡ón esperada del embarazo, conduce a los períod

prenatal y postnatal y segu¡damente a la lactanc¡a, lo que actualmente significa treinta

días de prenatal, c¡ncuenla y cuatro dias por el post parto y trescientas horas

respecl¡vamente por periodo de lactancia.

Es por ello que en la práctica se presentan muchos problemas y a Ia vez distintos

criterios de apl¡cac¡ón.

Fuero s¡ndical: Ia ley establece que los miembros del comité ejecutivo del

sind¡cato gozan de ¡namovilidad en tanto desempeñen sus cargos dos años y

hasta doce meses después, según el inciso d) del Artículo 223 del Cód¡go de

Trabajo este plazo fue ampliado por medio del Decreto 64-92 del Congreso de la

República, pues antes era de seis meses.

Formación de un sindicato: lo regula elArtículo 209 del Código de Trabajo, como

una medida protectora del derecho de asociación de los trabajadores, la ley

otorga el benef¡c¡o de la ¡namov¡lidad, en tanto se obt¡ene la inscr¡pción del

s¡ndicato y hasta sesenta dias después. Esto quiere decir que, a part¡r del

momento en que se notifica la in¡c¡at¡va de organ¡zar un sind¡cato, el empleador

no puede desped¡r directamente a ningún trabajador; en caso de querer hacerlo,

debe canalizarlo por medio de un incidente de despido, caso contrar¡o eljuez lo

obliga a la reinstalación, aunque hub¡ese causaljusta de despido.
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últimamente ha surgido c¡erta discrepancia acerca de si la inamovilidad debe oenefc)*3f9

a todos los trabajadores del lugar de trabajo o ún¡camente a aquéllos que promueven la

organ¡zación, o sea los que aparecen en el acta const¡tutiva del sindicato o en cualquier

adhesión posterior.

Esta inamov¡lidad permanece hasta sesenta días después de que se ¡nscriba

formalmente el sind¡cato. Cómo no se cumple estr¡ctamente el cronograma

contemplado en la ley para la ¡nscripc¡ón de aqué|, los trámites se alargan

indefin¡damente y por lo m¡smo la protección de la inamovilidad.

Pliego de peticiones: cuando los representantes de los trabajadores sean los

miembros del com¡té ejecutivo, en el caso de los s¡ndicatos, o los miembros del

comité ad-hoc, en el caso de grupos coaligados, pretenden la negociac¡ón de un

pacto colect¡vo, presentan un proyecto al empleador, qu¡en está obligado a

negociar de conformidad mn el Artículo 51 del Código de Trabajo o b¡en no

puede negarse a recib¡rlos, a la mayor brevedad que le sea posible de

conform¡dad con el Artículo 374 del Código de Trabajo. Puede ser el primer

pacto o mnvenio colectivo o bien la renovac¡ón del que estuviere vigente; en

cualquier caso, la presentac¡ón del pliego de peticiones.

Desde el momento en que se entregue el pliego de peticiones al juez respectivo, se

entenderá planteado el conflicto para el sólo efecto de que patrones y trabajadores
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no puedan tomar la menor represalia uno contra el otro ni imped¡rse el ejercicio de

derechos.

Huelgas: reguladas en los Artículos 74,24O y 247 del Código de Trabajo y en

donde el verdadero impacto de la huelga se manifesta en la clausura obl¡gatoria

del establec¡miento o negocio o sea de todas las actividades del centro de

trabajo, salvo las excepc¡ones reguladas en el Artículo 255 del Cód¡go de

Trabajo.

Por ello, la huelga legal suspende los contratos de trabajo vigentes en las empresas en

que se declare, por todo el t¡empo que ella dure de conformidad con el Articulo 240 del

Cód¡go de Trabajo.

En otras causas de suspensión colect¡va, el empleador puede dar por term¡nados los

contratos de trabajo, una vez transcurran más de tres meses desde que comenzó

dicha suspensión y condicionado a que se pague la ¡ndemn¡zación. En el caso de la

huelga, se suspenden los contratos todo el t¡empo que dure la misma.
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Fundamentos qué informan la prescripción en el derecho laboral de

Guatemala

La prescripción puede ser positiva o negativa. El primer caso consiste en la adqu¡sic¡ón

de un derecho por el transcurso del t¡empo; en el segundo, por lo contrar¡o, en la

pérdida de un derecho por el paso del t¡empo. Este último supuesto es la única forma

de prescripción operante en materia laboral.

3.1. lmportancia

La prescripc¡ón negativa o extinta, es una inst¡tuc¡ón que aparece en todas las

discipl¡nas juríd¡cas y no es más que la ext¡nción de determinados derechos por haber

transcurrido determinado t¡empo s¡n que esos derechos hayan sido ejerc¡tados o

exigidos.

Por medio de esta inst¡tuc¡ón se procura la cefteza y estabilidad en las relaciones

humanas. Si no se fijaran plazos temporales para el ejercic¡o de potenc¡ales derechos,

sin duda alguna ex¡stirá incertidumbre, expectat¡va y tensión permanente; en pocas

palabras, una pretens¡ón ratente en forma indefinida, situación contrar¡a a ros mismos

fines que el derecho en generar procura, como es er mantenimiento armónico de ras

relaciones entre personas.
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"Presume Ia prescripción, el desinterés de los t¡tulares de derechos por no ejercitarl!í{

en los plazos prev¡amente estipulados y por lo mismo, declara la ext¡nc¡ón de los

m¡smos en aras de la firmeza jurídica".26

Es por ello que esta inst¡tución se contempla práct¡camente en todas las ramas

juríd¡cas y entre ellas, la laboral.

3.2. Derechos irrenunciables pero no imprescriptibles

Por virtud del contrato de trabajo, las partes adquieren determinados derechos y

obligaciones: algunos expresamente convenidos y otros derivados del mandato legal.

Por ser el derecho laboral un derecho tutelar y protector de los trabajadores, e¡ contrato

de trabajo no se limita a la cond¡ciones que las partes hayan pactado d¡recta y

especif¡camente, s¡no que por ley se le ¡ncorpora una serie de est¡pulaciones

ad¡c¡onales por lo general min¡mas, aunque las partes no lo hayan inclu¡do en el

conlrato escr¡to o que ni siquiera lo hayan convenido, como son las vacaciones, las

horas extraord¡nar¡as y las licencias. Se genera automát¡camente una ser¡e de

derechos y obligac¡ones.

Es claro que el mayor beneficiario de este sistema

frente al patrono, una serie de derechos mínimos

ri De la Cueva, Mario. El nuevo derecho mexícano de traba¡o, pág. 53

el trabajador, qu¡en adqu¡ere,

plena apl¡cación, tales como

CS

de
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antigüedad y prev¡sión social.

El trabajador, por lo m¡smo, tiene derecho a ejercer o exigir cada una de esas

prestac¡ones, siempre que lo haga en su oportunidad o dentro de los respectivos plazos

f¡jados para cada s¡tuación.

Esos derechos, como se ha repet¡do, son ¡rrenunciables. El trabajador no los puede

renunciar, pero sí los puede perder s¡ no los ejercita o reclama oportunamente. Deben

atenderse, sobre todo, en el caso de la tem¡nación de la relación de trabajo, en el que

resu¡ta inadecuado que los reclamos del trabajador despedido se mantengan

indefinidamente.

"En contraposición al trabajador, al patrono le asisten también derechos y plazos para

e.iercitar los mismos, tal el caso de apl¡car sanciones d¡sciplinarias, de desped¡r con

causa justiflcada, de reclamar contra el retiro del trabajador".2T

3.3. Plazos

Entre los casos de prescripc¡ón ex¡sten diferentes plazos que atienden a una

adecuación práctica. El derecho civilestablece plazos que oscilan entre d¡ez años para

los derechos reales y hasta dos años en los cobros de adeudos comerciales y

:l Palomeque López, l\4anuel. Derecho del t¡abaro, pág. 26.
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honorarios. El derecho penal tiene sus prop¡as regulaciones al establecer

responsabilidad en un contexto temporal.

En el campo laboral, pam procurar la seguridad y congruencia en las relac¡ones, deben

füarse plazos cortos dentro de los cuales deben iniciarse acciones relacionadas, sobre

todo con la sobrevivenc¡a o no de la relación de trabajo y las sanciones que tienen que

aplicarse, ya que no es adecuado que un potencial despedido ¡ustificado o un retiro por

desp¡do ¡ndirecto, se mantenga latente por un periodo imprec¡so o demasiado largo,

como sería por ejemplo dos años. .

3.4. La prescripción contra los derechos deltrabajedor

S¡ un trabajador es despedido sin mediar una causa justificada, se cons¡dera que su

derecho al trabajo ha s¡do violado y por lo mismo le as¡ste en determinadas

circunstanc¡as el derecho opc¡onal a la reinstalación. La ¡ndemn¡zación, el pago o no

pago de la m¡sma, depende pues de quién fue el causante de la term¡nac¡ón de la

relac¡ón de trabajo. Al darse por term¡nada una relación de trabajo, es de suponer que

el principal asunto a discutirse esel pago de la indemnización. Si altrabajador no se le

expone el motivo del desp¡do, o se le aduce una causal frívola o infundada, es de

suponer que de inmed¡ato reclamará su tiempo. Si el trabajador renunc¡a o si t¡ene claro

que él mismo dio motivo just¡ficado para el retiro, teóricamente no reclamará la

indemn¡zación un¡versal.
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la causal supuestamente.iusta del despido, en los días s¡guientes al mismo, es un claro

indicio para presum¡r que no se le quiere abonar esa prestac¡ón. Por Io mismo, si el

pago se Ie retarda o n¡ega, el trabajador debe ejerc¡tar rápidamente su reclamo.

Además, cabe considerar que las cond¡ciones del despido son a veces muy confusas,

por lo que el transcurso del t¡empo solo abundaría ad¡cionalmente en entorpec€r la

obtenc¡ón de la prueba.

Por Io anter¡or, se presume que el trabajador debe saber cua¡ es su situación frente a su

ex patrono y qué acc¡ones puede ejerc¡tar. Se asumirá por tanto, que si deja pasar el

plazo para hacer valer el reclamo, es que no tiene ¡nterés en el m¡smo; caso raro péro

que podría presentarse.

3.5. Regulac¡ón legal

Se han f¡jado plazos relativamente cortos para ejerc¡tar ese derecho al reclamo. En

Guatemala es de tre¡nta d¡as háb¡les.

Es claro que s¡ un trabajador presenta su reclamo pasado el tiempo ¡ndicado, su

derecho ha prescrito y hacer valer la prescripc¡ón, locual sería la opción defens¡va más

clara del patrono.
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En muchas demandas ord¡narias laborales, por lo general, el pímer aspecto que

analiza es el de la prescripc¡ón, o sea determ¡nar si el trabajador ejercitó en tiempo su

derecho o no. Esto es, si presentó su reclamo al tribunal o a la lnspección de Trabajo,

dentro de los tre¡nta días hábiles siguientes a la terminación.

En ejercicio del derecho que prescribe conforme el plazo ¡nd¡cado, el fabajador

reclamaría Ia indemn¡zac¡ón.

3.6, Plazo para el reclamo de prestaciones laborales irrenunciables

A los trabajadores les corresponde una ser¡e de prestac¡ones que son irrenunc¡ables y

que no dependen de la conclus¡ón del contrato. Entre ellas se encuentran básicamente:

vacaciones, agu¡naldo proporcional, bono 14 proporc¡onal, salarios reten¡dos, horas

extraordinar¡as y reajuste de salar¡os.

La prescr¡pción para rec¡amar esas prestaciones es de dos años contados a partir de la

finalización del contrato, excepto las vacaciones, a las que la modilicación del Código

de Trabajo (Decreto 64-92) otorga un plazo de c¡nco años

3.7. Plazo del trabaiador para darse por desped¡do

Aquí se da una terminac¡ón de la relación de trabajo. Siguen las partes s¡endo patrono

y trabajador, pero supuestamente han ocurrido hechos que dan lugar a presum¡r que el
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patrono qu¡ere que el lrabajador se ret¡re por dec¡sión prop¡a, ésto es, sin pagarle

indemn¡zación; es dec¡r que el patrono no lo despide en forma directa, pero, pa(a lotzat

el ret¡ro acude a acciones tendientes a cansar, denigrar y amedrentar al trabajador,

quién al enterarse de una de estas acciones, debe presumir el ánimo de desped¡rlo

indirectamente y por lo mismo cuenta con un plazo de ve¡nte días hábiles para ret¡rarse

de la empresa, alegando que fue despedido ¡njustificadamente, pero no en forma

directa sino que en forma indirecta. Ello no es en si una renunc¡a sino que una

respuesta al host¡gam¡ento, al despido ¡nd¡recto, y por lo m¡smo, mantiene el trabajador

el derecho ala indemnización.

Como ejemplos de este tipo de acción, se encuentran: rebaja dé sueldos, rebaja de

categoda de gerente a subgerente, cambio de condiciones de trabajo en el cambio de

horario o de lugar no previstos anteriormente, maltrato manifiesto y personal¡zado.

Cuando se presenta alguna situación de este tipo, el trabajador cuenta con el término

ya indicado de veinte días hábiles, en el entendido de que s¡ lranscurre ese período sin

hacer valer el despido ind¡recto.

"En caso se tratare de una rebaja de sueldo o de categoría, operada la citada

prescr¡pción, debe tenerse como aceptada la nueva situación o sea nuevo sue¡do y

nuevo puesto y si pasan los veinte dias de que el trabajador fue notificado, por lo mismo
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ya no lo puede alegar como causal de desp¡do ¡ndirecto

una nueva reducción".28

salvo que en el futuro se d¡

3.8. Acc¡ón procesal

El Código de Trábajo guatemalteco estipula normas relativas a las acc¡ones inmediatas

derivadas de un despido ¡ndirecto.

El Artículo 48 del Cód¡go de Trabajo, establece que el trabajador, una vez despedido,

goza del plazo de prescripción para emplazar al patrono para que le demuestre la

causa justa en que se fundó el despido. Al empleador le corresponde demostrar que

las mot¡vaciones del desp¡do s¡ fueron justas.

En los despidos indirectos, a falta de indicación específica de la ley, lo que elempleador

emplazado tendrá que demostrar es que no tomó med¡da alguna que pueda entenderse

como fundante de desp¡do ¡ndirecto. Algo que, en algunos casos, resulta muy d¡fic¡l de

probar.

El irabajador cuenta con un plazo de veinte días háb¡les pará reclamar cualquiera de las

sanciones. Las sanc¡ones más comunes son: la amonestación por escrito y rel¡ro

temporal s¡n goce de salario.

rB Femández. Ob. C¡t., páq. 36
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3-9. Reinstalación

Cuando proceda la reinstalación el trabajador la debe solic¡tar ante un tribunal

competente, la legislac¡ón guatemalteca no establece un plazo para que real¡ce esta

gest¡ón, en el entendido de que el despido ha sido nulo y por ende s¡n n¡ngún efecto.

Por ello no se contempla un plazo para que el trabajador ejerza este derecho, aunque

se entiende que debe hacerlo a la mayor brevedad posible. Si se fÜa aljuez de trabajo

un plazo de veinticuatro horas después de sol¡c¡tado, o de tener conocimiento de of¡cio,

para ordenar la re¡nstalación.

3.10. Benef¡c¡arios

Por benef¡c¡ario se entiende a las personas que ordinariamente dependen del salario

del trabajador para su subs¡stencia. por lo general la esposa o conviviente y los htos

menores, aunque pueden ser los padres, hüo incapac¡tado o algún otro pariente. Tras

la muerte del trabaiador esas personas t¡enen derecho a reclamar un monto

equivalente al pago de la indemn¡zac¡ón; la ley no establece un plazo específico y por

ende rem¡te a la prescripción máxima que establece el Código de Trabajo en su

Articulo 264, en el que se indica que es de dos años.
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3.11. Los fundamentos ¡nformantes de la prescr¡pción en el derecho

guatemalteco

La prescripción s€ define en relac¡ón con el dominio, el cual es de amplia aplicación en

relac¡ón con determ¡nadas clases de derechos. Desde un punto de v¡sta comprensivo

se puede, def¡nir la prescr¡pción como el hecho jurídico que mediante el transcurso de

un tiempo determ¡nado, un¡do al ejercicio no de un derecho en condiciones, que se

adquiere o p¡erde respect¡vamente.

La prescripc¡ón es un modo de adquir¡r las cosas ajenas, o de extinguir las acciones o

derechos ajenos por haberse poseído las cosas y no haberse ejerc¡do dichas acc¡ones

y derechos durante el tiempo establecido, y concurriendo los demás requ¡sitos legales.

Se prescr¡be una acc¡ón o derecho cuando se ext¡ngue por prescr¡pción."

El Artículo 258 del Cód¡go de Trabajo, Decreto número 1441 del Congreso de la

Repúbl¡ca de Guatemala regula: "Prescripción es un medio de librarse de una

obligación impuesta por el presente código o que sea consecuenc¡a de la aplicación del

mismo, mediante eltranscurso de cierto tiempo y en las cond¡ciones que determina este

capítulo.

El derecho de prescr¡pción es irrenunc¡able, pero puede renunciarse la prescripción ya

consumada, sea expresamente, de pa¡abra o por escrito, o tác¡tamente por hechos

indudables'.

lauorañ:",,, l)
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o"\*."'.. .,La prescripc¡ón es una instituc¡ón de orden público, que tiene por objeto liquidar

transcurso delt¡empo las situaciones con respecto a las cuales no se ejercite el derecho

en su oportun¡dad. La prescr¡pción opera con respecto al t¡tular de un derecho por no

ejercitarse éste dentro de cierto lapso y no está ni puede estar cond¡cionada a las

om¡siones en que pueda incurr¡r el sujeto en cuya cabeza radica la obl¡gación

correlativa a aqué|.

El Artículo 259 del Cód¡go de Trabajo, Decreto número 1441 del Congreso de la

República de Guatemala regula: 'Los derechos de los patronos para desped¡r

just¡f¡cadamente a los trabaiadores o para disciplinar sus faltas, prescr¡ben en veinte

días hábiles, que comienzan a correr desde que se dio causa para la terminación del

contrato, o en su caso, desde que fueron conoc¡dos los hechos que d¡eren lugar a la

correcc¡ón disciplinaria.

La invocación que puede hacer el patrono del apercib¡miento escr¡to a que se ref¡ere el

inc¡so h) delArticulo 77, prescr¡be en el término de un año".

La prescripción t¡ene antecedentes en el derecho romano, en donde todas las acciones

eran perpetuas y las mismas no estaban sujetas a n¡ngún tipo de efinc¡ón con el

devenir del t¡empo.

El Articulo 260 del Código de Trabajo, Decreto número '1441 del Congreso de Ia

República de Guatemala regula: "Los derechos de los trabajadores para reclamar
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'i-,,, . )contra su patrono en los casos de desp¡do

se les apl¡quen, prescr¡ben en el plazo de

terminación del contrato o desde que

respectivamente".

o contra las coffecciones disciplinar¡as q

treinta días hábiles contados a part¡r de

se le ¡mpusieron d¡chas correcciones,

"Por la época en que el Pretor cumplía las func¡ones de juez al interpretar y dec¡dir las

controvers¡as que se presentaban, le imprimió, de manera inequívoca, mucha d¡nám¡ca

a aquél en relación con las acciones ejercidas por sus t¡tulares. Surgió entonces como

excepción oponible a toda acción la preascrito tempora¡lis, la cual fenecía en el térm¡no

de un año".

El Artículo 261 del Código de Trabajo, Decreto número 1441 del congreso de la

Repúbl¡ca de Guatemala regula: "Los derechos de los trabajadores para dar por

term¡nado efect¡vamente y con justa causa su contrato de trabajo, prescriben en el

térm¡no de veinte días hábiles, contados a partir del momento en que el patrono dio

motivo para la separac¡ón o desp¡do ¡ndirecto".

"La usucap¡ón es el med¡o de adquir¡r eldominio de una cosa con el devenir del tiempo,

en poses¡ón de ella y con las formalidades prescritas en la ley, pero sobre las cosas que

podian ser objeto de la propiedad civil o qu¡ritaria, nació con la Iey de las 12 tablas, se

hizo más amplia en la época clásica y con Justin¡ano pasó a ser la base de la

prescr¡pc¡ón adquis¡tiva actual. Los empleadores Severo y Caracalla introdujeron la

figura de la preascript¡o l¡ng¡ temporis a f¡n de dar protección a los fundos prov¡nciales,
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que trataba más de un med¡o de defensa que de una forma de adqu¡Ír, b¡en defin¡

aplicada por el Pretor. Por la constitución de Teodosio, se sometió a la prescr¡pción de

tre¡nta años todas aquéllas acciones que tuv¡eran un término menor que es la que

conserva el s¡gnificado de la prescripc¡ón efintiva. Con Justiniano se establec¡eron

reglas para la prescripción y sufrieron los plazos algunas modiflcac¡ones".

El Articulo 262 del Código de Trabajo, Decreto número 1441 del Congreso de Ia

Repúbl¡ca de Guatemala regula: "Los derechos de los patronos para reclamar contra los

trabajadores que se retiren iniustificadamente de su puesto, prescriben en el témino de

treinta días hábiles, contados a partir del momento de la separación".

El Código de Trabajo, Decreto número 1441 del Congreso de la República de

Guatemala regula en elArtículo 263 que: 'Salvo disposic¡ón espec¡al en contrario, todos

los derechos que provengan d¡rectamente de contratos de trabajo, de pactos colect¡vos

de condic¡ones de trabajo, de convenios de aplicac¡ón general o del reglamento ¡nterior

de trabajo, prescriben en el témino de cuatro meses, contados desde la fecha de

teminación de dichos contratos".

El Artículo 264 del Cód¡go de Trabajo, Decreto número 1441 del Congreso de la

Repúbl¡ca de Guatemala regula: "Salvo d¡spos¡c¡ón en contrario, todos los derechos que

provengan d¡rectamente de este código, de sus reglamentos o de las demás leyes de

trabajo y previsión social, prescr¡ben en el término de dos años.
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Este plazo corre desde el acaecimiento del hecho u omisión respectivos"

El Cód¡go de Trabajo, Decreto número 1441 del Congreso de la República de

Guatemala regula en el Artículo 265: "La prescripción no corre contra los menores de

catorce años y los ¡ncapaces, m¡entras unos u otros no tengan representante legal.

Este últ¡mo es responsable de los daños y perjuicios que por el transcurso del térm¡no

de prescripción se causen a sus representados".

El Artículo 266 del Código de Trabajo, Decreto número 1441 del Congreso de la

República de Guatemala regula: "El término de prescr¡pc¡ón se ¡nterumpe:

a)

b)

Por demanda o gestión ante autoridad competente;

Por el hecho de que la persona a cuyo favor corre la prescr¡pc¡ón reconozca

expresamente, de palabra o por escrito, o tácitamente por hechos indudables, el

derecho de aquél contra qu¡en transcurre eltérmino de prescripción.

Quedan comprend¡dos entre los medios expresados en este ¡nciso el pago o

cumpl¡miento de Ia obligación del deudor sea parcial o el pago o cumplim¡ento de

la obligación del deudor sea parcial o en cualqu¡er otra forma que se haga; y

Por fuerza mayor o caso fortuito deb¡damente comprobados".c)

Son dos las clases de prescripción: una adqu¡sitiva o usucapión y la otra ext¡ntiva o

liberatoria. Toda prescr¡pción es al m¡smo tiempo lo uno y lo otro, toda vez que

mientras alguien adquiere un derecho a otro se le extingue.
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La prescripc¡ón efintiva o liberatoria extingue las acc¡ones o

ejercitarlos el t¡tular, o sea, al no accionar o poner en marcha

t¡empo máximo diferido por la ley para ello.

derechos ajenos oo,{*_:g)
el aparato jud¡c¡al en el

La prescripción adquisit¡va o usucapión puede ser además ord¡naria o extraordinaria y

se aplica en relac¡ón con los derechos reales, en tanto que la extintiva o l¡beratoria se

apl¡ca respecto de las obligaciones y acciones en general, razón por la cual tiene ínt¡ma

relac¡ón con el derecho del trabajo. En el primer caso debe existir un justo título y

buena fe, que son los elementos por excelencia pr¡modiales en la poses¡ón regular. En

el segundo caso, se presenta la prescripc¡ón cuando ha faltado alguno de los dos

requis¡tos ex¡gidos para la ord¡nar¡a. Hay ausencia de uno de ellos cuando la voluntad

de los contratantes está vic¡ada o cuando se encuentra inmersa dentro de una causal

de nulidad.
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CONCLUSIONES

1. La prescr¡pción laboral es una institución de o¡den públ¡co, que cons¡ste en un

medio de librar al patrono de una obligac¡ón ¡mpuesta por la legislación de trabajo

a consecuencia del transcurso del t¡empo.

2. Los derechos de los empleadores para el desp¡do justificado a los trabajadores o

para disc¡pl¡nar sus faltas prescriben en veinle días hábiles y com¡enzan desde

que surg¡ó la causa para la terminación del contrato o desde que se conoc¡eron

los hechos para la corrección d¡sciplinaria.

3. Los derechos dé los empleados para el reclamo a su patrono en el caso de

desp¡do o de correcciones disciplinar¡as, prescr¡ben en el plazo de tre¡nta dias

háb¡les contados a part¡r de la term¡nac¡ón del contrato o desde que se le

¡mpongan las correcciones, ya que de no efectuar el trabajador su reclamo dentro

del plazo indicado pierde su derecho.

4. La prescripción de los derechos de los trabajadores para dar por term¡nado de

forma efectiva y con justa causa su contrato laboral, prescr¡ben en el término de

veinte d¡as hábiles, que se cuentan a partir del momento en que el patrono dio

mot¡vo para la separación o despido indirecto.
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5.

guatemalteco es de ¡mportancia ya que perm¡te que los trabajadores del país

eviten la prescripción de sus derechos, así como también les permite el

conoc¡m¡ento de las características y particularidades de la misma en la

legislación vigente.
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RECOMENDACIONES

1. El Min¡sterio de Trabajo debe d¡vulgar a patronos y trabajadores, que la

prescripción es el med¡o de librarse de las obligac¡ones a consecuencia del

transcurso del t¡empo establec¡do en la legislación de trabajo, durante el cual el

trabajador no reclama sus derechos.

2- La Oeanizac¡ón administratiüa de trabajo, debe señalar los derechos que tienen

los patronos para desped¡r just¡ficadamente a sus empleados o para d¡sciplinar

sus faltas y que estos prescriben en veinte días, los cuales empezarán a contar

desde el momento en el cual surgió la causa de la terminación del contrato o

desde el conocimiento de los hechos mot¡vo de la correcc¡ón discipl¡naria.

3. EI Gob¡erno de Guatemala mediante los med¡os de difusión debe de ¡nformar que

los derechos de los trabajadores para reclamarle a su patrono en el caso de

correcciones disc¡plinarias o de despido prescr¡ben en el plazo de treinta días

háb¡les, los cuales se cuentan a partir de la terminacjón del contrato o desde que

se ¡mpongan las correcciones.

4. Que los Tribunales de Conciliación y Arb¡traje, señalen que la prescripción de los

derechos de los empleados para dar por terminado de manera efectiva y con

justa causa el contrato laboral, prescr¡b¡rán dentro del tém¡no de veinte dias

10'7



hábiles que se cuentan a partir del momento en que el

separac¡ón o despido indirecto.

patrono de mot¡vo paraR_,,.. 
" 
)

5. El Minister¡o de Trabajo y Prev¡sión Social, debe de difundir a la población en

general la importanc¡a de¡ estud¡o de los fundamentos que informan la

prescripción laboral guatemalteca, debido a que permite que los trabajadores

cuenten con el claro conocimiento de sus características y particular¡dades y

eviten la prescripción de sus derechos, ya que en la actualidad existe una falta de

¡nstrucción en relación a la prescripción

108



ALONSO OLEA, Manuel. lntroducción al derecho de trabajo. Madr¡d, España: Ed.
Civitas,2002.

CABANELLAS, Guillermo. Tratado de derecho laboral. Buenos A¡res, Argentina: Ed.
Heliasta S.R.L, '1989.

CHICAS HERNÁNDEZ, RaúlAntonio. Derecho colect¡vo del trabajo. Guatemala: Ed.
Orión. 1998.

DE LA CUEVA. Mario. El nuevo derecho mexicano dé trabajo. México, D.F.: Ed.
Porrúa, 1979.

DE BUEN, Néstor. Derecho del trabajo. México, D.F.: Ed. porrúa S.A., 1994.

ECHEVERRIA MORATAYA, Rotando. Derecho det trabajo l. Guatemata: Ed.
Universitaria, 200'1.

FERNÁNDEZ MOLINA, Luis. Derecho laboral guatemalteco. Guatemala: Ed. óscar
de León Palacios, 1996.

HERNAINZ MAROUÉ2, Miguet. Tratado etementat de derecho det trabajo. Buenos
A¡res, Argentina: Ed. Naciones S.A., lgg2.

MONTOYA MELGAR, Alfredo. Derecho de traba¡o Madrid, España: Ed. Tecnos, 1989.

OSSORIO, Manuel. Dicc¡onar¡o de c¡encias juridicas, pol¡ticas y sociales. Buenos
Aires, Argentina: Ed. Heliasta S.R.L.. 19b1

PALOMEaUE LóPEZ, Manuet. Derecho det trabajo. Madr¡d, España: Ed. Areces,
2003.

BIBLIOGRAFiA

109



¡í.":r'l';,a
: { ¡¡l+rl8r¡ l3

PLÁ RODRíGUEZ, Amér¡co. Los pr¡ncip¡os del derecho det trabajo. Buenos
Argent¡na: Ed. Edin S.A., 1978.

Legislac¡ón:

Ai

Const¡tuc¡ón Política de la República de Guatemala. Asamblea Nacional
Constituyente, 1986.

Cód¡go de Trabajo. Decreto número 1441 del Congreso de la Repúbtica de
Guatemala, 1961.

Código Civil, Decreto Ley número 106 det Jefe de ta República de cuatemata, 1964.

Ley Orgánica del lnstituto Guatemalteco de Segur¡dad Soc¡al. Decreto 295 del
Congreso de la Repúbl¡ca de Guatemala, 1946.

Ley de Servicio Civ¡|. Decreto número 1748 del Congreso de la República de
Guatemala, 1969.

ll0




