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Dr. Mejia Orellana:

Guatemala, 26 de mayo de 2015.

En cumplimiento y atencién de la providencia de su despacho; procedi a asesorar el
trabajo de tesis de la bachiller MARIALISA DEL CARMEN ACEVEDO MELENDEZ con
carné numero 200111292, intitulado: “LA PROTECCION CONTRA EL DESPIDO EN
EL DERECHO LABORAL GUATEMALTECO.” Para lo cual manifiesto lo siguiente:

.

Que en mi calidad de asesor de tesis, no tengo ningin grado de parentesco con
la bachiller Marialisa del Carmen Acevedo Meléndez, sustentante de la presente
tesis.

El criterio fundamental del presente trabajo, estd fundamenta en que
actualmente existe una amplia regulacién protectora del trabajador contra el
despido injustificado, sin embargo, no tiene aplicacion es obstaculizada, ya que
de dan situaciones en donde se incumple con los principios de tutelaridad y
estabilidad laboral a favor de los trabajadores, debido a que el sector empleador
utiliza diversos mecanismos que restringen el caracter realista del derecho del
trabajo para evadir responsabilidades que conlleva la relacién laboral.

En el contenido de la presente tesis, se demuestra que en la actualidad existen
casos de despido injustificado por parte del sector empleador en Guatemala;
ante lo cual el Estado, debe dar pronta solucién, mediante los juzgados de
primera instancia de trabajo y prevision social constituidos para el efecto.

Para mayor concretividad factica a esta investigacién, se exponen las causas por
las cuales el empleador puede dar por terminada la relacion laboral, las cuales
estan expresamente sefaladas por la Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala, el Codigo de Trabajo y convenios internacionales en materia laboral
suscritos y ratificados por el Estado de Guatemala. Si un despido no encaja en
una de esas causas, constituye despido injustificado, ante lo cual el Estado debe
procurar la proteccidon maxima al trabajador.

La presente tesis cumple la finalidad de demostrar, que si bien existe una amplia
normativa nacional e internacional que protege los derechos del trabajador ante



Lic. Otto René Arenas Hemandez
Abogado y Notario.
92 Av. 13-39, zona 1, ciudad de Guatemala.
Teléfonos: (502) 22384102 y (502) 54120813
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el despido injustificado, en la actualidad no se cumplen fieimente dichas normas
debido a que el Estado de Guatemala no hace los esfuerzos necesarios para ese
fin.

En ese sentido, el presente trabajo de tesis cumple con el requisito contenido en
el Articulo 32 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en
Ciencias Juridicas y Sociales y el Examen General Publico.

El contenido de elaboracion de la presente tesis cumple con los siguientes
requisitos: a) contenido cientifico y técnico solicitado por esta casa de estudios
superiores; b) en cuanto a la metodologia utilizada es adecuada al marco
conceptual, técnico, metodolégico y operativo; ¢) en mi opinidén sobre la
redaccion utilizada reune todas las condiciones de claridad, presentacién y de
forma comprensible; d) se aplicaron las reglas de investigacion documental; e)
con respecto a su conclusion discursiva, presenta un aporte sobre un problema
que debe ser conocido y enfocado para buscar una solucién; y la bibliografia
utilizada es adecuada al tema tratado.

En razén de lo anterior, el presente trabajo de grado merece mi DICTAMEN
FAVORABLE, para que contintie con el tramite que corresponde, previo a que la
sustentante pueda optar al grado académico de Llcenc:ada en Ciencias Juridicas y
Sociales. T

De usted muy respetuosamente:

F.
=———kLic..Otto Ren ernandez
Abogado yNotario.
Colegiado 3,805.

(. OTIO RENE ARENAS HERNANDE

ABOGAD@ Y NOTARIO

Asesor. ! i




Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales

UNIDAD ASESORIA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES.
Guatemala, 03 de junio de 2015.

Atentamente, pase a el LICENCIADO PEDRO ARMANDO ORTIZ QUINTANILLA, para que
proceda a revisar el trabajo de tesis de la estudiante MARIALISA DEL CARMEN ACEVEDO
MELENDEZ, intitulado: "LA PROTECCION CONTRA EL DESPIDO EN EL DERECHO
LABORAL GUATEMALTECO".

Me permito hacer de su conocimiento que esta facultado para realizar las modificaciones de
forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigacion, asimismo, del titulo del trabajo de
tesis. En el dictamen correspondiente debera cumplir con los requisitos establecidos en el
Articulo 32 del Normativo para la Elaboracién de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y
Sociales y del Examen General Publico, el cual establece: "Tanto el asesor como el revisor de
tesis, haran constar en los dictdmenes correspondientes, su opinidn respecto del contenido
cientifico y técnico de la tesis, la metodologia y técnicas de investigacion utilizadas, la
redaccion, los cuadros estadisticos si fueren necesarios, la contribucion cientifica de la misma,
las conclusiones, las recomendaciones y la bibliografia utilizada, si aprueban o desaprueban el
trabajo de investigacion y otras consideraciones que estimen pertinentes”.

JEFE DE LA UNIDAD ASE$ORIA DE TESIS

cc.Unidad de Tesis g ain o
BAMO/darao.

Edificio S-7, Ciudad Universitaria Zona 12 - Guatemala, Guatemala
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Lic. Pedro Armando Ortiz Quintanilla

Abogado y Notario

Oficina Profesional: 7av. 7-78 Oficina 406, cuarto nivel Edificio Centroamericano,
zona 4, Guatemala, Guatemala.

Teléfonos: 4358-9226 / 5111-7886 y 4670-4542

smioeviivalilne
Dr. Bonerge Amilcar Mejia Orellana 02 JUL. 2015
Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis )
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales R R U il

Universidad de San Carlos de Guatemala

Guatemala, 1 de Julio de 2015.

FACULTAD DE CIENCIAS
JURIDICAS Y SOCIALES

UNIDAD DE ASESORIA DE TESIS
Hora:

Su Despacho. Firma: g)f OGN

Respetable Dr. Mejia Orellana:

En cumplimiento al nombramiento de mi persona, en mi calidad de Revisor del Trabajo
de tesis de la Bachiller MARIALISA DEL CARMEN ACEVEDO MELENDEZ, intitulado:
“LA PROTECCION CONTRA EL DESPIDO EN EL DERECHO LABORAL
GUATEMALTECO.” Resulta procedente dictaminar respecto a la revision efectuada
debido a las siguientes justificaciones.

La estudiante MARIALISA DEL CARMEN ACEVEDO MELENDEZ, en su
trabajo de investigacién, enfoca con bastante propiedad con apoyo en el derecho
positivo y la doctrina, lo relativo al principio protectorio del derecho del trabajo
reconocido por la Constituciéon Politica de la Republica de Guatemala y el Cédigo
de Trabajo, especialmente en relacién al despido injustificado. El tema es
abordado en forma sistematica, didactica y de comprension facil para el lector,
abarcando antecedentes, definiciones y doctrina y conclusiones, asi como
regulacion legal en la materia, apoyando su exposicion con fundamento en
normas constitucionales y tratados internacionales en materia de derechos
humanos en materia laboral, lo que hace de este trabajo un documento de
consulta y utilidad a quien esta informacién necesite.

Se establece que el referido trabajo de investigacioén se efectué apegado a la
asesoria prestada, habiéndose apreciado el cumplimiento de los presupuestos
tanto de forma como de fondo exigidos por el Articulo treinta y dos (32) del
Normativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y
Sociales y del Examen General Publico de la facultad de Ciencias Juridicas y
Sociales de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

El presente dictamen determina expresamente que el trabajo de investigacion
cumple satisfactoriamente con los requisitos establecidos en el Articulo treinta y
dos (32) de dicho normativo, ya que se pudo verificar su contenido doctrinario,



Lic. Pedro Armando Ortiz Quintanilla

Abogado y Notario

Oficina Profesional: 7av. 7-78 Oficina 406, cuarto nivel Edificio Centroamericano,
zona 4, Guatemala, Guatemala.

Teléfonos: 4358-9226 / 5111-7886y 4670-4542

V.

juridico y técnico en la elaboracion del tema, su técnica asi como su método de
investigacién fueron los indicados, habiéndose elaborado con la redaccion
adecuada. Al presente trabajo de tesis se hicieron las recomendaciones
necesarias para su mejor presentacion, las cuales fueron atendidas por la
estudiante sustentante del mismo. La autora aportd al trabajo sus propias
opiniones y criterios, los cuales lo enriquecen y que se encuentran
fundamentados, pues son planteamientos serios y ordenados que demuestran
un buen manejo de criterio juridico sobre la misma.

En consecuencia, en mi calidad de Revisor de tesis me permito emitir OPINION
FAVORABLE, en el sentido de que el trabajo de tesis de grado de la autora
amerita ser discutido en su examen publico de graduacién y poder optar al grado
académico de Licenciada en Ciencias Juridicas y Sociales.

Atentamente

Lic. Pedrg A
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Universidad de San Carlos de Guatemala

DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES. Guatemala, 09 de
octubre de 2015.

Con vista en los dictdmenes que anteceden, se autoriza la impresidn del trabajo de tesis de la
estudiante MARIALISA DEL CARMEN ACEVEDO MELENDEZ, titulado LA PROTECCION
CONTRA EL DESPIDO EN EL DERECHO LABORAL GUATEMALTECO. Articulos: 31, 33y 34
del Normativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y

del Examen General Pablico.

AMO/sITS.

Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Edificio S-7, Ciudad Universitaria Zona 12 - Guatemala, Guatemala
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INTRODUCCION

La proteccion contra el despido injustificado y la estabilidad en el empleo se encuentra
regulada en los instrumentos internacionales de derechos humanos de la region. En el
ambito guatemalteco, la Constitucién Politica de la RepUblica de Guatemala y el Codigo
de Trabajo de Guatemala contienen normas especificas de cémo debe ser la relacion
entre empleador y empleado desde el inicio de la contratacién, hasta su final. En este
instrumento normativo se estiman las condiciones y procedimientos a seguir en caso de

terminado el contrato de trabajo.

Los objetivos de este estudio consisten en exponer las causas justificadas del despido

laboral y la proteccién juridica de los trabajadores frente a los despidos injustificados.

Se dan dos tipos de despidos: uno injustificado y otro respaldado por la ley.
Ambas formas son terminaciones de contratos y, por ende, culminaciones de la
relacion laboral existente entre trabajador y empleador. La diferencia radica en
que el primero es de caracter ilegal, mientras el segundo, al contrario, es legal
pues sus circunstancias se basan en las correspondientes leyes de trabajo

internas y los convenios internacionales ratificados por el Estado de Guatemala.

La hipdtesis planteada en esta investigaciéon es la siguiente: no debera darse por
terminada la relacion de trabajo por motivos relacionados con la conducta o rendimiento
del trabajador antes de que se le haya dado la posibilidad de defenderse de los cargos
formulados contra él. Dicha hipdtesis se comprueba, ya que en Guatemala es comin

0
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que el patrono unilateralmente decide dar por finalizada la relacion de trabajo sin..... . y
S

observar los casos dispuestos en el Cddigo de Trabajo; por lo que se vulneran
constantemente los derechos laborales y que el Estado no vela integralmente por la
proteccion contra el despido injustificado, tal como se establece en los tratados
internacionales en materia de derechos humanos, la constitucién y el Cédigo de

Trabajo.

Esta tesis se estructura en cuatro capitulos: en el primero se trata la relacion de trabajo
y el periodo de prueba; en el segundo, se aborda lo relativo a terminacién de la relacion
laboral, causas y consecuencias juridicas; en el tercero se expone el tema relacionado
al contrato de trabajo y la interpretaciéon de las normas juridicas laborales; y por Gltimo
en el capitulo cuarto se aborda la proteccién contra el despido injustificado en el

derecho laboral guatemalteco.

Los métodos utilizados para el desarrollo de este informe son: el hipotético deductivo,
con el cual se estudié el fondo del problema; el método analitico, que ayudo a estudiar
los principios y relaciones del tema central. El método descriptivo con el que se definen
y presentan los conceptos fundamentales. En espera de que este trabajo, sirva de
aporte y de consulta a las personas que se interesen en el estudio del derecho del
trabajo en el pais, especialmente en lo que respecta a las causas justificadas de

despido.

(i)



CAPITULO |

1. Relacion de trabajo y periodo de prueba laboral

1.1. Generalidades

Una de las dimensiones de la actividad humana es el trabajo, donde recurriendo a la
fuerza fisica o ejercitando el intelecto, los seres humanos transforman su entorno en
busca de mejorar las condiciones de vida. Este simple concepto de trabajo, no
necesariamente coincide con el sentido que le atribuye el derecho del trabajo, en tanto
la rama juridica exige una serie de caracteristicas para entrar en el campo de su

aplicacion.

El trabajo protegido por el derecho del trabajo consiste en el trabajo humano,
productivo, por cuenta ajena, libre y subordinado. Se entiende por este acto: “todo aquél
trabajo desarrollado por la actividad humana exteriorizada en sus dos modalidades:

manual e intelectual, diferenciandolo de las labores instintivas de los animales.™

Este trabajo humano debe ser productivo, por lo que tiene por finalidad procurarse de
bienes para satisfacer necesidades, es decir, goza de un caracter econémico. De esa
manera, el trabajo humano productivo se distingue de aquellas actividades que tienen

por finalidad el ocio o el altruismo que son ajenas a la proteccion juridica laboral.

 Canessa Montejo, Miguel F. Justicia laboral y derechos humanos en Guatemala. Pag. 13.

1
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Al derecho del trabajo le interesa proteger al trabajador garantizandole la continuidad d

®
/

la relacién laboral. Para ello se regulan diversas instituciones tendientes a hacer
efectiva esa garantia. Regula el contrato de trabajo, que es considerado celebrado por
tiempo indefinido, la suspensién de los contratos de trabajo y la sustitucion patronal,
también busca amparar al trabajador en contra del despido injustificado. Esta garantia
reviste de especial relevancia, y asi ha sido regulado, cuando se trata de relaciones
laborales que suceden entre la administraciéon publica y sus empleados o entre la

iniciativa privada y sus trabajadores.

Los temas de la estabilidad laboral y la proteccién en contra del despido injustificado
han sido objetos de amplio estudio y ponderacion tanto en el ambito nacional como en
el internacional. Asi, la Organizacién Internacional del Trabajo indica: “las normas
tradicionales de reglamentacion del contrato de trabajo que a lo largo del siglo XiX
fueron configurandose en distintos paises se caracterizaban por disponer una simetria
formal entre los derechos de las partes a poner término al contrato de trabajo, sin que

una u otra tuviera la obligacion de justificar su decisién.™

Ahora bien, los efectos de una equivalencia de derechos difieren profundamente segin
cuél sea la parte que los ejerce. En el caso de la rescision del contrato por el trabajador
puede constituir un contratiempo para el empleador; mientras que la rescision del
contrato de trabajo por iniciativa del empleador podria precipitar al trabajador y a su
familia en la inseguridad y en la pobreza, sobre todo en periodos de desempleo

generalizado. Estas consideraciones y la fundamentacion juridica para la terminacion

2 Organizacion internacional del Trabajo. Proteccion contra el despido injustificado. Pag. 2.

2




del contrato de trabajo son cuestiones de estudio del presente trabajo de tesis.

1.2. La relacion de trabajo

La relacién de trabajo es una nocién juridica de uso universal con la que se hace
referencia a la relacion que existe entre una persona, denominada el empleado o el
asalariado o el trabajador y otra persona, denominada el empleador, a quien aquélia

proporciona su trabajo bajo ciertas condiciones, a cambio de una remuneracion.

La relacién de trabajo es un nexo juridico entre empleadores y trabajadores. La
Organizacién Internacional del Trabajo ha dicho que esa relacion: “existe cuando una
persona proporciona su trabajo o presta servicios bajo ciertas condiciones, a cambio de

una remuneracion.™

Independientemente como se le quiera llamar, a través de la relaciéon de trabajo, se
establecen derechos y obligaciones entre el empleado y el empleador. La relacion de
trabajo ha sido y contintia siendo el principal medio de acceso de los trabajadores a los
derechos y beneficios asociados con el empleo, en las areas del trabajo y la seguridad
social. “Es el punto de referencia fundamental para determinar la naturaleza y la
extension de los derechos de los empleadores, como también de sus obligaciones

respecto de los trabajadores.™

3

Organizacién  Internacional del  Trabajo.  http:/iwww.ilo.orglifpdial/areas-of-work/labour-
law/WCMS 165190/lang—es/index.htm consultado el 10/03/05.

* Organizacién Internacional del Trabajo. Conferencia Internacional del Trabajo, 95* reuni6n. Pag. 3.

3
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Los profundos cambios que se producen en el mercado de trabajo, dan lugar a nuevas o
formas de relaciones que no siempre se ajustan a los parametros de la relacion de
trabajo. Si bien esas nuevas formas han aumentado la flexibilidad del mercado de
trabajo, también han contribuido a que no esté clara la situacion laboral de un creciente
numero de trabajadores, y que, consecuentemente, queden excluidos del ambito de la

proteccion normaimente asociada con una relacién de trabajo.

La existencia de una relacion laboral es la condicién necesaria para ia aplicacién de las
leyes de trabajo y seguridad social destinadas a los empleados. Asimismo, es el punto
de referencia clave para determinar la naturaleza y alcance de los derechos y

obligaciones de los empleadores respecto de sus trabajadores.

Este tema es cada vez mas importante por el fendmeno de los trabajadores

dependientes, que carecen de proteccidon por uno o varios de los siguientes factores:

a. El ambito de la ley es demasiado estrecho o es interpretado de forma demasiado
restringida.

b. La formulacién de la ley es insuficiente o ambigua, por lo que su ambito de
aplicacion es confuso.

c. La relacién de trabajo esta disfrazada.

d. La relacion es objetivamente ambigua, dando lugar a dudas sobre la existencia real
de una relacion de trabajo.

e. La relacién de trabajo existe claramente pero no queda claro quién es el empleador,

cuales son los derechos del trabajador y quién responde por elios.

4



f. Lainobservancia o falta de aplicacion.

La relacion laboral entonces es un vinculo juridico por medio del cual se establece una
relacion entre trabajador y patrono, en la cual se crean condiciones facticas que
producen consecuencias juridicas y que tienen vigencia aun cuando no se haya
concretado la contraprestacion, o sea el pago del salario correspondiente, siendo

independiente para su existencia la formalizacion de un contrato de trabajo.

Entonces para establecer el contenido de la relacién juridico-laboral entre dos
personas, una de ellas patrono y el otro es trabajador, se debe ubicar primero el origen
de esta relacion, lo que en este caso es un contrato o la simple relacion de trabajo. El
Cddigo de Trabajo de Guatemala usa en forma reiterada e indistinta ambos términos,
por ejemplo al definir la situacién juridica de una persona como patrono o trabajador

como consecuencia indistinta de la existencia de un contrato o relacién de trabajo.

A través de ese uso indistinto se ha llegado a considerar que las categorias referidas
son sindnimas aunque esa afirmacion constituye un error, porque contrato y relacion de
trabajo son conceptos distintos aunque ambas situaciones produzcan los mismos
efectos. Para efectos del presente trabajo se considera importante comprender la
importancia de la relacién de trabajo, su finalizacién y las consecuencias juridicas que

esa finalizacion conlleva para ambas partes de la relacidn.

De conformidad con el Articulo 18 del Cédigo de Trabajo, la relacion laboral es el

“vinculo juridico y econdmico a través del cual una persona presta sus servicios por

5



trabajo es entendido como el negocio juridico bilateral que tiene por finalidad la creacion

de una relacién juridico-laboral constituida por el cambio continuado entre una

prestacion de trabajo dependiente y por cuenta ajena y una prestacion salarial.

1.2.1. Rasgos basicos de la relacion laboral

La relacion laboral entre el empleador y el empleado contiene los siguientes aspectos

fundamentales:

a. Vinculo juridico-econémico. El contenido econémico de la relaciéon laboral queda
determinado en cuanta que el objeto de la misma, entrafia comportamientos de los
sujetos, en correspondencia con los intereses materiales de cada uno de ellos. El
contenido juridico determina la definicion de derechos y obligaciones regulados por
el derecho laboral, y que ambas partes deben ejercer y cumplir. En conjunto sirve de

fundamento para el nacimiento de derecho y obligaciones.

b. Prestacion personal del servicio. Consiste en que la persona (individual, fisica o
natural) se compromete a prestar el servicio o ejecutar la obra en forma personal,
dicha obligacién tiene el caracter de intuiti personae, (del latin en consideracién de

la misma persona), que se traduce en las siguientes obligaciones:

e Es una obligaciéon personalisima.

¢ No puede encomendarseie a otra persona.

6



» La sustitucion solo puede hacerse con el consentimiento del empleador.

¢ Si el trabajador estd imposibilitado de prestar el servicio compete al empleador

buscar un reemplazo.

e Ningin trabajador puede utilizar ayudantes si no es con autorizacién del

empleador.

c. Dependencia continuada. Consiste en el sometimiento del trabajador a la estructura

organizativa del patrono, esto significa que el trabajador no podria prestar el servicio
al cual se compromete, sin que el patrono le proporcione todo lo necesario para la

ejecucion del trabajo.

Direccién inmediata o delegada. Constituye el elemento caracteristico de la
subordinacién en la prestacion de los servicios y comprende el sometimiento del
trabajador a la direccidén y a las ordenes del empleador sobre la ejecucion de las
labores y en general fundamenta la sujecion del trabajador al poder disciplinario del
patrono en consecuencia de la autoridad que este ejerce sobre él, como por ejemplo
en el reglamento interno de trabajo. Dicha subordinacién se puede presentar de dos

formas: inmediata o delegada.

El trabajo conlleva una retribucién. La retribucidn se debe entender como la
contraprestacion que recibe el trabajador, por el tiempo laborado, esto se traduce en
la categoria de salario o sueldo. El salario es la tnica fuente o por lo menos la

principal, de medio de subsistencia para el trabajador, por lo que tiene caracter
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constituye el ingreso por el cual el trabajador satisface las necesidades alimenticias

de él y su familia.

El termino salario es el empleado por la mayoria de legislaciones. Existen varias clases
de salario, de conformidad con la forma de calculo para el pago, la cual segun el Cédigo
de Trabajo de Guatemala pueden ser: por unidad de tiempo: mes, quincena, semana,
dia u hora; por unidad de obra: precio, tarea, precio alzado o a destajo; por participacion

en las utilidades, ventas, o cobros que haga el patrono.

1.3. Surgimiento de la relacion de trabajo

Cabe preguntarse jcuando surge una relacion de trabajo? Segin la Organizacion
Internacional del Trabajo: “Para verificar si existe o no existe una relacién de trabajo es
necesario guiarse por los hechos, y no por la denominacion o forma que las partes le
hayan dado. Por eso se dice que la existencia de una relacion de trabajo depende de si
se han satisfecho o no ciertas condiciones objetivas, y no de la manera como cada una
de las partes o ambas califiquen la relacidn entre ellas. En otras palabras, lo que cuenta
es aquello que se conoce en derecho como el principio de la primacia de la realidad,
que a veces es enunciado expresamente en algunos sistemas juridicos nacionales. Los
tribunales también aplican con frecuencia este principio en ausencia de una normma

expresa.”

$ Organizacion intemacional del Trabajo. Ob. Cit. Pag. 8.
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Resulta importante destacar que con el principio de primacia de la realidad, los hecho
son los que dan inicio a la relacién laboral. La primacia de la realidad se conceptualiza
de la siguiente manera: “prima de la verdad de los hechos sobre la apariencia de los
acuerdos; valen los hechos y no el nomen iuris o verdad formal; los documentos no

cuentan frente a los datos de la realidad y la verdad vence a la apariencia.”

En este sentido, aunque se trata de evadir u ocultar una verdadera relacion de trabajo
mediante una indebida y fraudulenta contratacion de prestacion de servicios personales
profesionales de caracter civil, pero los hechos demuestran lo contrario, es decir, existe
una relacion de trabajo, en aplicacién del principio de primacia de la realidad se debera
reconocer los derechos y las garantias laborales a los que haya lugar de conformidad

con el derecho del trabajo.

En materia laboral los empleadores tienden a esconder verdaderas relaciones de
trabajo, bajo relacibn de subordinacion, tras supuestas relaciones civiles como los
contratos de prestacidn de servicios, principalmente. El principio de primacia de la
realidad supone que ante cualquier situacidn en que se produzca una discordancia
entre lo que efectivamente sucede, el derecho prefiere ia realidad antes que lo que las

partes pueden manifestar.

® Diaz Vargas, Jaime Alejandro. El principio de la primacia de la realidad en las relaciones laborales
de la administracién piblica. Pag. 25.

JehS0g

&
%,
o5



1.4. Actos que restringen la proteccién laboral

1.4.1. Relacion de trabajo ambigua

La cuestion de la relacién de trabajo es fundamental, porque de ella depende la
proteccion efectiva de los trabajadores. Una relacion de trabajo ambigua o poco clara
tiende a disminuir la proteccién de los trabajadores o a dejar a estos ultimos totalmente
desprotegidos. La relacién que oculte los verdaderos vinculos juridicos con la finalidad
de reducir costos es una practica intolerable que perjudica a los trabajadores, a los

empleadores, al Estado y a la sociedad en general.

La relacion de trabajo pasa a ser ambigua por obra de los empieadores principales, los
subcontratistas y otros intermediarios que tratan de evitar el cumplimiento de las
obligaciones que les incumben en virtud de la legislacion del trabajo. Esta situacion esta
creada y alentada para generar beneficios maximos a las empresas y mantener la
competitividad mediante la disminucion del costo de la mano de obra. La relacion de
trabajo se establece entre el empleador y quien le presta servicios bajo ciertas
condiciones, y debe ser apreciada en los hechos, en concordancia con el principio de

primacia de la realidad.

1.4.2. Relacion de trabajo disfrazada

El sector empleador realiza los esfuerzos para lograr que sus actividades econémicas

se realicen sin cumplir la normativa social minima. En este contexto la reduccion o la

10



de la desproteccion de los trabajadores en la actualidad.

De acuerdo con Alejandro Argueta, tres son los problemas que pueden observarse en
la anulacién de los derechos que conlleva la relacidon de trabajo. E! primero
corresponde a la peor manera de disfraz de la relaciéon de trabajo y consiste en que: “un
empleador contrata a un trabajador en condiciones de subordinacién o dependencia
pero celebra un contrato civii o mercantil propio del trabajo independiente. De esta
forma se disfraza la verdadera naturaleza de la relacidon o contrato de trabajo con una

figura juridica diferente.”

De esta forma se disfraza la verdadera naturaleza de la relacién o contrato de trabajo

con una figura juridica diferente.

El segundo problema corresponde a otra modalidad de disfraz: “la tergiversacién de las
condiciones de trabajo.”® Esto sucede cuando los empleadores contratan trabajadores a
plazo fijo o extienden continuamente el periodo de prueba cuando la realidad es que
estas contrataciones son de plazo indefinido y no temporales como pretende simular el

empleador.

Con esta practica el empleador evade el cumplimiento de las obligaciones laborales que

derivan de la continuidad de la relacion de trabajo y también las correspondientes a la

:Argueta R., Alejandro. El disfraz de 1a relacién de trabajo en Guatemala. Pag. 12.
Ibid.
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El tercer problema consiste en lo que se conoce como relaciones de trabajo triangulares
o de subcontratacion laboral y se produce como consecuencia del necesario proceso de
descentralizacion productiva y que consiste en que: “una empresa principal subcontrata
a otra empresa con el objeto de descentralizar su produccion y aumentar la
competitividad. Si la empresa subcontratada incumple sus obligaciones laborales
entonces surge el problema de determinar si la empresa principal es solidariamente

responsable ante los trabajadores subcontratados.”

Todos estos fendmenos deterioran el bienestar de los trabajadores y de sus familias.
Constituyen una manera de disminuir la proteccion social que les corresponde y son un

fraude legal que se realizan con el objeto de evitar la aplicacion de las leyes laborales.

1.4.3. La relacion de trabajo triangular

La relacién de trabajo triangular implica la intervencidén de un tercero que triangulariza
una relacién de trabajo que, en principio, implica la prestacién de un servicio para quien
no es el empleador. En este caso, el poder de supervision o de direccién, que
materializa la subordinacion resulta ejercida por quien no ostenta, en principio, la

condicion de empleador.

La triangulacién se origina de modalidades diversas como contratistas, subcontratistas,

® Ibid. Pag. 13.
12
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transitorios, cooperativas de trabajo asociadas, drdenes de servicios profesionales,
entre otros. En la actualidad existe un convenio internacional que regula las agencias
de empleo privadas, es el Convenio 181 de la Organizacién Internacional del Trabajo
sobre las Agencias de Empleo Privadas de 1997. Entre sus aspectos fundamentales

trata de evitar las practicas fraudulentas de contratacion laboral.

En la actualidad la triangulacién en la contrataciéon conlleva problemas y desfavorables
para el trabajador. La subcontratacién se realiza con el objeto de ocuitar al verdadero
empleador responsable. Es un fraude elaborado e infame. Esto se aprecia
frecuentemente en la situacién en que empresas de la industria textil cierran sus plantas
de produccién sin pagar prestaciones laborales. Es posible que en cada cierre exista

una empresa principal que se encuentra ocuita por la figura de la subcontratacién.

De esta manera la empresa principal asegura el cumplimiento de los pedidos
internacionales a través de formas de organizacién de la produccion sin respeto de la

mayoria de las garantias sociales minimas de proteccién del trabajo de las personas.

1.5. Periodo de prueba de trabajo

El Articulo 81 del Codigo de Trabajo, regula lo referente al periodo de prueba en el
contrato indefinido. Si bien la norma contenida en dicho Articulo no establece una
definicién del periodo de prueba, si contiene un concepto del mismo. De esa manera

en el primer parrafo dispone: “en todo contrato por tiempo indeterminado los dos

13
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primeros meses se reputan de prueba, salvo que por mutua conveniencia las partes \"i\';f_; o

pacten un periodo menor...”

En ese sentido, tal como literalmente regula la norma, se entiende que los dos primeros
meses del contrato indefinido es el periodo de prueba. Ademas faculta a las partes a

que puedan determinar un tiempo menor para considerarlo como prueba.

Hay tres aspectos muy importantes sobre el periodo de prueba contenido en el Articulo
81 del Cadigo de Trabajo. El primer aspecto es el que establece el tiempo a considerar
como periodo de prueba en el contrato indefinido, siendo este, un témino de dos
meses. El segundo aspecto es sobre la finalizacibn de la relacion laboral sin
responsabilidad de las partes. En ese sentido el segundo parrafo del citado Articulo
dispone: “durante el periodo de prueba cualquiera de las partes puede ponerle término
al contrato, por su propia voluntad, con justa causa o sin ella, sin incurrir en

responsabilidad alguna...”

Lo establecido anteriormente dice que en los primeros dos meses del contrato
indefinido de trabajo, el patrono o el trabajador pueden decidir dar por finalizado el
contrato, incluso sin justa causa, y por lo tanto, de dicha finalizacién del contrato no se
deriva ninguna responsabilidad. Esto sin embargo puede constituir una desventaja para
el trabajador ya que si no existe una justa causa para ser despedido, el patrono por
decision unilateral da por finalizada dicha relacién. En el presente trabajo de tesis, se
considera que deberia existir causa justificada. Solo asi y en ese sentido el patrono no

puede tener ninguna responsabilidad.

14
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El tercer aspecto importante contenido en el Articulo 81 del Cédigo de Trabajo, es que\

se prohibe la simulacién del periodo de prueba y se obliga a las empresas contratantes
a tener responsabilidad solidaria al afectar derechos laborales. De esta forma regula el
parrafo tercero de dicho Articulo: “se prohibe la simulacién del periodo de prueba, con
el proposito de evadir el reconocimiento de los derechos irrenunciables de los
trabajadores y los derivados del contrato de trabajo por tiempo indefinido. Si una o
varias empresas contrataren trabajadores para prestar sus servicios a otra empresa,
esta Gltima sera responsable frente a los trabajadores afectados, de conformidad con la

”

ley.

De esta manera es que se da proteccion al trabajador ante la simulacion del periodo de
prueba. Dicha simulaciébn podria darse por ejemplo en que cada dos meses un
empleador trasladara sus trabajadores a otro empleador y sucesivamente esos
traslados se realicen, constituiria una forma de evadir las responsabilidades en cuanto

se refiere a las prestaciones y por o tanto una limitacién a los derechos laborales.

La responsabilidad solidaria en este caso es que aunque una empresa contrata los
servicios de un trabajador para que dichos servicios sean prestados a otra empresa,
ésa ultima empresa es responsable frente a los trabajadores afectados por la

simulacién del periodo de prueba.

1.6. El periodo de prueba y el trabajo de aprendizaje

Establece el Articulo 170 del Cédigo de Trabajo que: “son aprendices los que se

15




comprometen a trabajar para un patrono a cambio de que éste les ensefie en forma<
practica un arte, profesion u oficio, sea directamente o por medio de un tercero, y les dé

la retribucién convenida, la cual puede ser inferior al salario minimo.”

De esta norma se deduce que la finalidad del trabajo de aprendizaje es que el
trabajador aprenda de manera practica un arte, profesion u oficio; el cual al tenor del
Articulo 171 del mismo Cddigo debe ser de caracter temporal: “el contrato de
aprendizaje sélo puede estipularse a plazo fijo, y debe determinar la duracién de la
ensefianza y su desarrollo gradual, asi como el monto de la retribucion que

corresponda al aprendiz en cada grado o periodo de la misma.”

En este caso, la diferencia con el periodo de prueba en la relaciéon laboral consiste en
que éste es de plazo indefinido mientras que el trabajo de aprendizaje es a plazo
determinado. Si bien se puede estipular una retribucion inferior al minimo se entiende
que la relacion laboral conlleva implicito todas las prestaciones y derechos inherentes a

un contrato laboral.
1.7. El principio general de la estabilidad en el empleo

El principio general en cuanto a la duraciéon de la relacion de trabajo, se puede
expresar sefialando que los trabajadores tienen derecho a permanecer en el empieo.
Es, sin duda una de las manifestaciones mas importantes, del derecho al trabajo. La
permanencia en el empleo esta normalmente vinculada al caracter indefinido, en cuanto

a su duracién, de la relacion de trabajo. La regla fundamental es que, salvo que se

16



compruebe ofra cosa, toda relaciébn de trabajo se celebra por tiempo

comprobacion del hecho contrario quedara siempre a cargo del patron.

Eventualmente se pueden celebrar contratos de trabajo o dar inicio a relaciones de
trabajo, por tiempo determinado o por obra determinada. En uno y otro caso la duracion
de la relacion no estara sujeta tanto a la voluntad de las partes como a la subsistencia

de la materia de trabajo.

La estabilidad en el empleo debe entenderse como el derecho a conservario, no
necesariamente en forma indefinida, sino por el tiempo en que la naturaleza de la
relacidn lo exija. Si ésta relacién es indefinida no se podra separar al trabajador, salvo
que existiere causa para ello. Si es por tiempo o por obra determinados, mientras

subsista ia materia del trabajo el trabajador podra continuar laborando.

En otras palabras, el empleador por regla general, no puede dar por terminada la
relacion laboral caprichosamente. En todo caso la relacion laboral habra de subsistir

hasta su terminacién natural.

El patrono que despida a un trabajador sin causa justificada, por haber ingresado a una
asociacién o sindicato, por haber tomado parte en una huelga licita, estara obligado, a
eleccion del trabajador, a cumplir el contrato o indemnizarlo con el importe que el
Cédigo de Trabajo establece. Iguaimente tendra esa obligacién cuando el trabajador se
retire del servicio por falta de probidad de parte del patrono o por recibir de él malos

tratos, ya sea en su persona o en la de su conyuge, padres, hijos hermanos.

17



laboralistas, sino también por los trabajadores, empleadores y los organos

jurisdiccionales, ya que los cambios en la relacion de trabajo ordinaria determinan el

alcance y la aplicacion de la legislacién laboral, y afectan automaticamente al modo en

que se implementa el derecho laboral.

Una caracteristica fundamental de la relacion de trabajo tradicional, es el poder
jerarquico que tienen los empleadores sobre los trabajadores. Este poder jerarquico
combina tres elementos conexos: a) el poder para asignar tareas y dar érdenes y
directrices a los trabajadores, el poder de direccién; b) el poder para supervisar tanto el
resultado de dichas tareas como el cumplimiento de las érdenes y directivas, el poder
de control, y ¢) el poder para imponer sanciones por unos resultados incorrectos o
negligentes de las tareas asignadas y de las 6rdenes y directivas dadas, el poder

disciplinario.

La presencia de un poder jerarquico en una relacion de trabajo, establecida por la ley,
ha sido el elemento que distingue el trabajo dependiente del trabajo independiente y,
por consiguiente, es la clave de acceso a la gran diversidad de leyes establecidas para

brindar proteccién a los trabajadores.

El Estado debe garantizar que frente a ese poder jerarquico simétricamente desigual,
las leyes laborales sean aplicadas a cabalidad, de tal manera que no se abuse de ese

poder.

18



econdmica, y la liberalizaciéon del comercio, la inversion y los flujos de capital han
acelerado el ritmo del cambio en el mundo del trabajo y han dado lugar al surgimiento
de miles de formas nuevas de relacion de trabajo. A medida que las estructuras de
trabajo se hacen mas complejas y que la diversidad de ias modalidades de trabajo
aumenta, surgen nuevas oportunidades, y se plantean nuevos riesgos, para los paises,

las empresas y los trabajadores.

Si bien estos cambios han aumentado la flexibilidad del mercado de trabajo, también
han conducido al incremento del nimero de trabajadores cuya situacion en el trabajo no
esta clara, o que no gozan de las protecciones normalmente asociadas con la relacion
de trabajo. Un gran nimero de fases de la produccién se estan subcontratando en la

actualidad, y éstas adquieren una importancia creciente en el ciclo de produccion.

Con la subcontratacion horizontal, estrategia empresarial que tiene por objeto, con
frecuencia, reducir los costos de la fuerza de trabajo actividades tan importantes como
la contabilidad, la comercializacion y la atencion al cliente se estan confiando a

terceros.

Para las empresas, existen perspectivas de beneficios a corto plazo, pero también de
efectos negativos a largo plazo en la competitividad y viabilidad. De este modo, la
globalizacion constituye un desafio a la pertinencia de las leyes laborales, que para
muchos paises han sido un instrumento para la organizacién equilibrada de las

relaciones entre los principales actores del mercado de trabajo: empleadores y
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Por lo tanto, surgen problemas con respecto al creciente niimero de actividades
laborales en las que el poder de direccion y la organizaciéon jerarquica son mas

flexibles.

En términos de legislacion laboral, existe el doble riesgo, por una parte, de que se
excluya a los trabajadores que se encuentran en unas relaciones de trabajo que
merecen la proteccion juridica brindada a los empleados y, por otra, de que se incluya

en la misma categoria a los trabajadores que no merecen dicha proteccién.

Ni la exclusion ni la inclusidbn se pueden determinar teniendo en cuenta la mera
declaracién escrita u oral de las partes. En ese sentido, los tribunales deben basarse

principalmente en las circunstancias y caracteristicas objetivas de la relacion pertinente.

1.8. Prestaciones laborales

El término prestaciones corresponde al plural de la palabra prestacién, en tanto, por
prestacion se refiere a aquel servicio que una autoridad, o en su defecto un contratante,

ofrecen o le exigen a otro.

Se entiende por laboral a todas aquellas situaciones o elementos vinculados de una u
otra forma con el trabajo, entendido este (ltimo como cualquier actividad fisica o

intelectual que recibe algin tipo de respaldo o remuneracién en el marco de una
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actividad o institucion de indole social.

Lo laboral tiene hoy en dia diversas acepciones. Puede referirse a una situacion
integrada por individuos que contribuyen con su esfuerzo a la consecuciéon de un mismo
fin institucional, en un entorno con reglas, obligaciones y derechos. También el término
puede tener relacibn con el aspecto legal del trabajo, que incluye aquellas

consideraciones, leyes y normativas regidas a nivel politico para cualquier situacion de

trabajo.

Para que un trabajo se considere como tal legalmente, debe existir un contrato entre el
individuo que ofrecera sus servicios y capacidades a los fines de la institucion y la

empresa que se beneficiara de dichas capacidades.

Este contrato regula las condiciones en las que se llevara adelante el trabajo especifico,
el plazo por el que dicho contrato estara vigente, y las obligaciones de cada una de las
partes. El caso mas frecuente es que el individuo se comprometa a ofrecer sus
servicios que seran remunerados por parte de la empresa en forma mensual. A su vez,
el contrato puede detallar otras obligaciones, derechos y beneficios para cada una de
las partes. Por ejemplo, la posibilidad de que el empleado obtenga un periodo de

receso o vacaciones anualmente, adicionales a los que establece la ley.

En Guatemala la relaciéon trabajador patrono es tutelar, esto quiere decir que la ley
protege al trabajador frente al patrono y establece prestaciones laborales minimas para

el trabajador, que el patrono debe cumplir obligatoriamente.
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Segun el marco juridico en Guatemala, la relacién laboral se perfecciona desde ef”
momento en que el trabajador esta bajo las ordenes directas del patrono o sus

representantes, sin que necesariamente exista un contrato escrito, no obstante de ser

obligatorio.

Entre las prestaciones que todo patrono debe cumplir estan las siguientes:

Bonificacion incentivo. La bonificacion por productividad y eficiencia debera ser
convenida en las empresas de mutuo acuerdo y en forma global con los trabajadores y

de acuerdo con los sistemas de tal productividad y eficiencia que se establezcan.

Esta bonificacion no incrementa el valor del salario para el calculo de indemnizaciones
0 compensaciones por tiempo servido, ni aguinaldos, salvo para computo de séptimo
dia, que se computara como salario ordinario. Es gasto deducible para la determinacién
de la renta imponible del impuesto sobre la renta, en cuanto al trabajador no causara

renta imponible afecta.

No estara sujeta ni afecta al pago de las cuotas patronales ni laborales del IGSS,
IRTRA e INTECAP, salvo que patronos y trabajadores acuerden pagar dichas cuotas,
siendo su fundamento legal el articulo uno y dos de la Ley de Bonificacion Incentivo

para los Trabajadores del Sector Privado.

Aguinaldo. Esta es otra bonificacién anual, a la que tiene derecho todo trabajador

desde el primer dia que inicia su relacién laboral. Esta es el equivalente a un salario
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mensual por un afo de trabajo. Se debe pagar en el mes de diciembre de cada afio. Si&«... .. '

el trabajador a laborado menos de un afio debe pagarse en forma

proporcional. Su fundamento legal es el inciso j) Articulo 102 de la Constitucién Politica

de la Republica de Guatemala.

Bono 14. El verdadero nombre de dicha bonificacion es el de Bonificacion Anual para
Trabajadores del sector Privado y Publico, de conformidad con el Decreto 42-92 del
Congreso de la Republica de Guatemala. Se le denomina Bono 14, ya que se

constituye en un 14 salario, tomando en cuenta que el aguinaldo es el salario nimero

13.

Su objetivo se encuentra en el Articulo uno de la referida ley la cual indica que es una
prestacién laboral obligatoria para todo patrono tanto del sector privado como piiblico y
se constituye en otorgar un sueldo o salario ordinario a todo trabajador por el monto de

un mes de salario siempre que tenga un periodo completo o la parte proporcional

cuando es menos.

Para calcular dicha prestacién se toma como base el promedio de los sueldos o salarios
ordinarios devengados por el trabajador en el afio, el cual termina en el mes de junio de

cada afio, de conformidad con el Articulo dos del citado Decreto.

Vacaciones. Todo trabajador después de un afio de servicios continuos prestados ante
el patrono, debe otorgar un periodo de vacaciones pagado de 15 dias habiles.

El trabajador los debe tomar y extender una constancia de disfrute de los mismos. Las
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indemnizacion.

Siendo su fundamento legal el inciso i) del Articulo 102 de la Constitucion Politica de la
Repiblica de Guatemala, en la cual indica lo siguiente: “Derecho del trabajador a
quince dias habiles de vacaciones anuales pagadas después de cada aio de servicios
continuos, a excepcién de los trabajadores de empresas agropecuarias, quienes
tendran derecho de diez dias habiles. Las vacaciones deberan ser efectivas y no podra
el empleador compensar este derecho en forma distinta, salvo cuando ya adquirido

cesare la relacion del trabajo.”

Ademas existen otras prestaciones como: higiene y seguridad en el trabajo, acceso a
las servicios que presta el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, acceso a los
servicios que presta el Instituto de Recreaciéon de los Trabajadores de la empresa

privada de Guatemala, entre otros.
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CAPITULO I

2. Terminacion de la relaciéon laboral, causas y consecuencias juridicas

La necesidad de proteger al trabajador en el momento en que se encuentre sin
ocupacion por una circunstancia que no sea culpable, el deseo de amparar también
justamente al patrono contra una ruptura abusiva por parte del trabajador y el propésito
de dar a éste un interés de permanencia en la empresa y recompensarle por la
colaboracién prestada durante largo tiempo, han suscitado una cuidadosa regulacion
juridica que atribuye a la terminacion de la relacién de trabajo diversas consecuencias,

segun la causa que la hubiere motivado.

Hay que hablar de la terminacion de la relacién de trabajo y no del contrato, porque las
consecuencias juridicas se operan cuando la situacion de hecho, es decir, la relacion

real existente entre el patrono y el trabajador, cesa definitivamente.

El contrato puede terminar, pero si es reemplazado inmediatamente por uno nuevo
entre las partes, permanecen las consecuencias de la terminacién, y éstas se operan
cuando la relacion se extingue; lo que generalmente ocurre cuando se pone fin a la
Gltima relacion contractual de las que consecutivamente hayan existido entre las partes,
o a la situacidn extra contractual que excepcionalmente haya engendrado la relacion de

trabajo.

La relacion de trabajo termina en el momento en que deja de existir el vinculo juridico
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laboral entre el patrono y el trabajador. Las causas de terminacion, aunque en algunos®:-.. . . >/

casos coinciden con las admitidas por el Derecho comin para la extincion de los

contratos, presentan caracteristicas especiales.

Conviene clasificarla para la mas clara interpretacion de sus consecuencias especificas,
segun la intervencién que la voluntad de las partes haya tenido en cada caso. En
consecuencia, las causas de terminacién pueden ser: por voluntad de ambas partes,
por causas ajenas a la voluntad de las partes y por voluntad unilateral del patrono o

trabajador.

2.1. Fundamentos del derecho del trabajo

Previo al abordaje detallado de la terminacion de la relacién laboral, se considera
conveniente establecer los principios del derecho del trabajo reconocidos en tratados
internacionales, la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala y el Cédigo de

Trabajo.

En ese sentido, la Carta Internacional Americana de Garantias Sociales o Declaracion
de los Derechos Sociales del Trabajador adoptada en Rio de Janeiro en 1947, tiene por
objeto declarar los principios fundamentales que deben amparar a los trabajadores de
toda clase y constituye el minimum de derechos de que ellos deben gozar en los
Estados Americanos, sin perjuicio de que las leyes de cada uno puedan ampliar esos

derechos o reconocerles otros mas favorables.
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Dicha Carta, en cuanto a los principios establece en el Articulo dos: “Considérense._ -. .

como basicos en el derecho social de los paises americanos los siguientes principios:

a. Eltrabajo es una funcién social, goza de la proteccién especial del Estado y no debe
considerarse como articulo de comercio.

b. Todo trabajador debe tener la posibilidad de una existencia digna y el derecho a
condiciones justas en el desarrollo de su actividad.

c. Tanto el trabajo intelectual como el técnico y el manual deben gozar de las garantias
que consagre la legislacion del trabajo, con las distinciones que provengan de las
modalidades en su aplicacion.

d. A trabajo igual debe corresponder igual remuneracion, cualquiera que sea el sexo,
raza, credo o nacionalidad del trabajador.

e. Los derechos consagrados a favor de los trabajadores no son renunciables y las
leyes que los reconocen obligan y benefician a todos los habitantes del territorio,

sean nacionales o extranjeros.”

En la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala y el Cédigo de Trabajo se

reconocen los derechos sociales minimos del trabajo como se describe a continuacion.

a. Derecho tutelar de los trabajadores. El Articulo 103 de la Constitucién Politica de la
Replblica de Guatemala dice: “Las leyes que regulan las relaciones entre
empleadores y el trabajo son conciliatorias, tutelares para los trabajadores y
atenderan a todos los factores economicos y sociales pertinentes.” En ese mismo

sentido, el considerando cuarto literal a) del Cédigo de Trabajo establece: “el
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derecho de trabajo es un derecho tutelar de los trabajadores, puesto que trata de”

NG

compensar la desigualdad econdémica de éstos, otorgandoles una proteccion juridica

preferente.”

. Constituye un minimum de garantias sociales. En el Articulo 102 de fa Constitucién
Politica de la Republica de Guatemala se establecen los derechos sociales minimos
de la legislacién de trabajo. Asimismo el Cédigo de Trabajo reconoce que el derecho
de trabajo constituye un minimum de garantias sociales, protectoras del trabajador,
irrenunciables unicamente para éste y llamadas a desarrollarse posteriormente en
forma dinamica...” en ese sentido al tener la calidad de minimos significa que
pueden ser superadas por otras normas de trabajo. Pueden ser superadas pero

nunca limitadas o tergiversadas por otras leyes o reglamentos.

Derecho necesario e imperativo. Reconoce el citado Cédigo que el derecho de
trabajo es un derecho necesario e imperativo, o sea de aplicacién forzosa en cuanto
a las prestaciones minimas que conceda la ley, de donde se deduce que esta rama
del derecho limita bastante el principio de la autonomia de la voluntad, propio del

derecho comun.

Derecho realista y objetivo. El derecho de trabajo es un derecho realista y objetivo;
lo primero, porque estudia al individuo en su realidad social y considera que para
resolver un caso determinado a base de una bien entendida equidad, es
indispensable enfocar, ante todo, la posicion econémica de las partes, y lo segundo,

porque su tendencia es la de resolver los diversos problemas que con motivo de su
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aplicacion surjan, con criterio social y a base de hechos concretos y tangibles.

Derecho eminentemente publico. El derecho de trabajo es una rama del derecho
publico, por lo que al ocurrir su aplicacion, el interés privado debe ceder ante el

interés social o colectivo.

Derecho eminentemente democratico. EI Derecho de Trabajo es un Derecho
hondamente democratico porque se orienta a obtener la dignificacion econémica y
moral de los trabajadores, que constituyen la mayoria de la poblacién, realizando asi
una mayor armonia social, lo que no perjudica, sino que favorece los intereses

justos de los patronos.

Esencialmente conciliatorio. Las normas del Cddigo de Trabajo deben inspirarse en
el principio de ser esencialmente conciliatorias entre el capital y el trabajo y atender

a todos los factores econdmicos y sociales pertinentes.

2.2. Terminacion de la relacion laboral

Se entiende por terminacion de la relacién de trabajo, la cesacién de sus efectos a partir

de determinado momento. Ello significa que al producirse el acontecimiento que

condicionaba la terminacién, se extingue la obligaciébn de prestar el servicio

subordinado y la de pagar el salario, asi como todas las obligaciones secundarias.

La terminacién puede obedecer a varias causas. Algunas son previsibles y se pueden
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haber determinado desde el momento en que se constituyd la relaciéon. Otras son
naturales, por ejemplo la incapacidad o la muerte del trabajador o por razones
econdmicas. Por ultimo, la terminacidon puede ser el resultado de una decision
unilateral o de un acuerdo de las partes. Ello puede producirse tanto a nivel de

relaciones individuales como de las relaciones colectivas.

En la esencia de la terminacidbn se encuentra la idea de que ha sobrevenido un
acontecimiento que hace imposible la continuidad de la relacion de trabajo. Puede
también jugar la voluntad de las partes, pero sélo la del trabajador si se trata de una

decision unilateral.

Es importante destacar que la ley sanciona con la nulidad todas las renuncias que los
trabajadores hagan de sus derechos laborales, aunque en realidad admite la renuncia
al derecho a seguir laborando. Esta ni siquiera requiere de formalidad alguna para su
validez atin cuando es obvio que, para efectos de prueba, es conveniente otorgaria por
escrito, por regla general en el escrito se hace constar un mutuo finiquito de

obligaciones y responsabilidades, si la renuncia es aceptada por el patron.
En ocasiones la terminacion puede derivar de una decision unilateral del patron. En

realidad éste es un acto excepcional ya que la regla general es la de la estabilidad en el

empleo.
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2.3. El despido en la legislacion guatemalteca

El Cédigo de Trabajo de Guatemala contiene normas especificas de como debe ser la
relacion entre empleador y empleado desde el inicio de la contratacion, hasta su final.
En este instrumento normativo se estiman las condiciones y procedimientos a seguir en

caso de terminado el contrato de trabajo.

El Articulo 76 del Cédigo de Trabajo define y establece los efectos de la terminaciéon de
los contratos de trabajo de la siguiente manera: “hay terminacion de los contratos de
trabajo cuando una o las dos partes que forman la relacioén laboral le ponen fin a ésta,
cesandola efectivamente, ya sea por voluntad de una de ellas, por mutuo
consentimiento o por causa imputable a la otra, 0 en que ocurra lo mismo, por
disposicion de la ley, en cuyas circunstancias se extinguen los derechos y obligaciones

gue emanan de dichos contratos.”

Los efectos de la terminacién de la relacién laboral es que hace extinguir los derechos y

las obligaciones contenidas en los contratos, sean estas escritas o verbales.

En el ambito guatemalteco existen dos tipos de despidos: uno injustificado y otro
respaldado por la ley. Ambas formas son terminaciones de contratos y por ende,
culminaciones de la relacion laboral existente entre trabajador y empleador. La
diferencia radica en que el primero es de caracter ilegal, mientras el segundo al
contrario es legal pues sus circunstancias se basan en las correspondientes leyes de

trabajo internas y los convenios internacionales ratificados por el Estado de Guatemala.
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El despido respaldado por la ley es el Gnico que deberia efectuarse, sin embargo noesﬂ

asi. Este tipo de terminacion del contrato consiste en una serie de preceptos
constitucionales y plasmados en el Cédigo de Trabajo que favorecen principalmente al
trabajador ante cualquier situacion de despido, mostrando los beneficios laborales de
los cuales debe gozar. Aparte de poner en manifiesto sus derechos laborales, indica
sus deberes, beneficiando al empleador con normas justas de cumplimiento de trabajo

para evitar la terminacion de la contratacion.

El despido injustificado por el contrario, es aquella cancelacién de la contratacion por la
cual atraviesa el empleado sin obtener razones concretas, légica y validas, de
conformidad con la legislacion laboral para ser suspendido definitivamente de sus
actividades laborales. Por lo general, suele ser un acto de atropelic a los derechos del

trabajador, por parte del empleador.

2.4. Causas justas del despido

El Articulo 77 del Cédigo de Trabajo establece una serie de causas justas para dar por
terminada la relacion laboral sin responsabilidad para el empleador. Es una serie de
supuestos contenidos en este articulo que de encajar uno de ellos dentro de la relacion
laboral, facultan al empleador a proceder al despido, esos supuestos se pueden resumir

de la siguiente manera:

a. Actos inmorales, injuria, calumnia y vias de hecho del trabajador contra su patrono.

b. Actos indebidos contra compafieros de trabajo durante la ejecucion de labores.
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c. Actos indebidos contra el empleador fuera del lugar de trabajo.

d. La comision de delito o falta contra la propiedad en perjuicio del patrono, de alguno
de sus compafieros de trabajo o en perjuicio de un tercero en el interior del
establecimiento de trabajo.

e. Falta al sigilo, es decir, cuando el trabajador revele los secretos técnicos,
comerciales o de fabricacién de los productos de la empresa.

f. Ausencias injustificadas. Son dos dias laborales completos y consecutivos en un
mismo mes calendario.

g. Incumplimiento de medidas preventivas o de instrucciones para realizar labores.

h. Reincidencia en faltas. Esta reincidencia se da después de que el patrono haya
apercibido una vez por escrito.

i. Informacién falsa. Cuando al celebrar el contrato de trabajo el trabajador haya
inducido al patrono en error.

j. Prision del trabajador. Es cuando el trabajador sea condenado a una pena grave o
se le imponga prision correccional en sentencia firme.

k. Cuando el trabajador incurra en cualquier otra falta grave a las obligaciones que

imponga el contrato.

Por lo visto, las causas justificadas para proceder al despido del trabajador estan
expresamente reguladas por el Articulo 77 del Cédigo de Trabajo por lo que el despido
basado en otras causas que no sean estas debe entenderse entonces como despido
injustificado. Cabe afirmar también que lo establecido en la literal k) del Articulo 77
cuando dice que cualquier otra falta grave a las obligaciones que le impongz; el

contrato, en ningtin momento el contrato puede contener disposiciones ifrealizables por
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el trabajador y que pueden ser alegados como faltas a las obligaciones.

Cuando el empleado no ha cometido cualquiera de las faltas anteriores justificadas por

la ley como causas de despido, es ilegal suspenderio de sus tareas laborales de forma

definitiva.

Esto, afecta al pais en general y a su desarrollo funcional, pues el hecho de violentar
las leyes establecidas por el Estado genera desorden, atropellos de derechos laborales,
caos econdmico, desventajas para los trabajadores, malas condiciones de bienestar y
los expone ante el aprovechamiento que tienen los patronos que infringen la legislacién

laboral.

2.5. Inicio de los efectos del despido

La terminacion de la relacién de trabajo no pone fin a los derechos y obligaciones de las
partes, sino que hace surgir nuevos derechos. Las consecuencias de la terminacion de
la relacion laboral son amplias. Esas consecuencias varian considerablemente en
funcion de dos hechos principales: la intervencion de la voluntad de cada una de las

partes, o de ambas, y la duracion que ha tenido la relacién laboral que se extingue.

A nivel internacional existen tratados y convenios que protegen al trabajador ante el
despido injustificado. Establece el Articulo 19 de la Carta Internacional Americana de
Garantias Sociales “...Cuando el despido injustificado surta efecto, el trabajador tendra

derecho a una indemnizacion.”
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derechos sociales minimos en materia laboral, dispone en el Articulo 102, literal o) lo

siguiente: “Obligacién del empleador de indemnizar con un mes de salario por cada afio
de servicios continuos cuando despida injustificadamente o en forma indirecta a un

trabajador, en tanto la ley no establezca otro sistema mas conveniente que ie otorgue

mejores prestaciones.”

En cuanto al inicio del efecto del despido, dispone el Articulo 78 del Cédigo de Trabajo
que: “La terminacién del contrato de trabajo conforme a una o varias de las causas
enumeradas en el articulo anterior, surte efectos desde que el patrono la comunique por
escrito al trabajador indicandole la causa del despido y éste cese efectivamente sus
labores, pero el trabajador goza del derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales
de Trabajo y Previsién Social, antes de que transcurra el término de prescripcién, con el
objeto de que pruebe la justa causa en que se fundé el despido. Si el patrono no prueba

dicha causa, debe pagar al trabajador:

a. Las indemnizaciones que segun este Cédigo le pueda corresponder; y
b. A titulo de dafos y perjuicios, los salarios que el trabajador ha dejado de percibir
desde el momento del despido hasta el pago de su indemnizacién, hasta un

maximo de doce (12) meses de salario y las costas judiciales.”

2.6. Causales del despido indirecto

El Articulo 79 del Codigo de Trabajo regula las causas justas que facultan al trabajador

35



presentan de manera resumida asi:

Falta de pago del salario.

. Actos inmorales, injurias, calumnia o vias de hecho contra el trabajador durante el
trabajado, actos indebidos por el empleador o sus parientes en contra de la persona
del trabajador.

Danios a herramientas del trabajador ocasionado por el patrono o por medio de
familiares o dependientes.

Injuria, calumnia o vias de hecho fuera del lugar de trabajo.

Enfermedad contagiosa del empleador o familiar.

Peligro para la seguridad y salud del trabajador o su familia.

Imprudencia o descuido del empleador.

Cuando el empleador incumpla las prohibiciones del Articulo 62 del Cédigo de
Trabajo.

lus variandi abusivo. Es decir, cuando el patrono o su representante en la direccion
de las labores traslade al trabajador a un puesto de menor categoria o con menos
sueldo o le altere fundamental o permanentemente cualquiera otra de sus
condiciones de trabajo.

Por otras faltas graves contenidas en el contrato de trabajo.

2.6. Inamovilidad laboral

Segun Manuel Osorio: “en lo que respecta a las actividades privadas, la inamovilidad,
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mas corrientemente llamada estabilidad, consiste en el derecho de los trabajadores de ™~—

empresas o entidades particulares de no ser removidos de sus cargos, salvo que

causas especiales lo justifiquen.”

Cabanellas por su parte, indica que la inamovilidad es: “el derecho de ciertos
funcionarios y empleados para no ser destituidos, trasladados, suspendidos ni
jubilados, sino por algunas de las causas prevenidas en las leyes.....”

En el Derecho del trabajo de Guatemala, esta es una proteccién especial que la ley le
brinda a cierto grupo de trabajadores y trabajadoras, con el objeto de evitar posibles
abusos de parte de su patrono o empleador; esta proteccién se puede derivar de
circunstancias especiales que pueden ser de naturaleza econémica o social, lo que al

final se traduce en una garantia de estabilidad en el trabajo.

Evidentemente, la inamovilidad abarca la protecciéon contra los cambios o traslados
arbitrarios de puestos de trabajo que el patrono o empleador pudiera implementar, salvo

excepciones muy especiales contempladas en las leyes laborales.

En Guatemala, existen algunos grupos de trabajadores que gozan de esta proteccion,

los cuales se detallan a continuacion:

Las trabajadoras que se encuentran en estado de embarazo o periodo de lactancia, lo
cual se encuentra regulado en el inciso c) del Articulo 151 del Cédigo de Trabajo; para

poder disfrutar de ésta proteccién, la trabajadora debera dar el aviso correspondiente
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sobre su estado a su patrono o empleador.

Los trabajadores y trabajadoras que estén participando en la formacién de un Sindicato,
lo cual se encuentra regulado en el Articulo 209 del Cédigo de Trabajo; los trabajadores
y trabajadoras gozan de ésta proteccion desde el momento que dan el avisoa la
Inspeccion General de Trabajo, que estan formando un sindicato y la inamovilidad se
extiende hasta sesenta dias después de la inscripcion del Sindicato en el registro

correspondiente.

Los miembros del Comité Ejecutivo de los Sindicatos legalmente inscritos en el registro
respectivo y los miembros del Comité Ejecutivo Provisional de los Sindicatos en
formacion, lo cual se encuentra normado en el Articulo 223 del Cédigo de Trabajo; la
inamovilidad para éstos trabajadores y trabajadoras, es efectiva durante el tiempo que
duren en sus mandatos y hasta doce meses después de haber cesado en el
desempeno de los mismos y para poder disfrutar de ésta proteccion, se debe dar el

aviso correspondiente ante la Inspeccion General de Trabajo.

Los trabajadores y trabajadoras que laboren en alguna entidad donde se haya
planteado un conflicto colectivo de caracter econdémico y social, lo cual esta
contemplado en el articulo 380 del Codigo de Trabajo; ésta proteccién es efectiva para
todos los trabajadores de la entidad emplazada, aunque no todos hayan suscrito el

pliego de peticiones o que no se hayan adherido al conflicto respectivo.

Es importante aclarar que la inamovilidad no garantiza estabilidad a aquellos
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del Cddigo de Trabajo, pero en todo caso, si existe una causal para terminacion de

contrato de trabajo, el patrono o empleador debe solicitar la autorizaciéon a un Juez de
Trabajo y Prevision Social, para poder despedir al trabajador o trabajadora que haya

incurrido en algunas de las causales enunciadas en el articulo indicado.

En caso que el patrono o empleador no respete este derecho de inamovilidad y despide
al trabajador o trabajadora sin seguir los procedimientos establecidos en la Ley, la
persona afectada puede solicitar su reinstalacion por medio de un Juicio Ordinario o por
el procedimiento establecido en el Articulo 380 del Codigo de Trabajo, segin sea el

caso.

Por aparte, los servidores publicos gozan de una garantia adicional contemplada en el
capitulo VI de la Ley de Servicio Civil, donde se encuentra regulado el procedimiento
para poder realizar permutas y traslados en puestos de trabajo de los servidores
publicos, donde prescribe que las permutas pueden ser acordadas por la autoridad
nominadora respectiva, pero con anuencia de los interesados y que los
traslados pueden darse cuando el interesado lo solicite o cuando se compruebe la

incapacidad o deficiencia del servidor publico en el desempefio de un puesto.

La inamovilidad laboral se establece como una de las prohibiciones del empleador en
circunstancias especificas durante la relacién laboral. Para comprension de este tema

se exponen los supuestos siguientes:
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El despido discriminatorio. Fuero de proteccion de la trabajadora gravida. En este cas

segun el Articulo 151 literal c), se prohibe al patrono: “despedir a las trabajadoras que
estuvieren en estado de embarazo o periodo de lactancia, quienes gozan de
inamovilidad. Salvo que por causa justificada originada en falta grave a los deberes
derivados del contrato, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 177 de este

Codigo.

En el caso expuesto anteriormente, el patrono debe gestionar el despido ante los
tribunales de trabajo para lo cual debera comprobar la falta y no podra hacer efectivo el
mismo hasta no tener la autorizacién expresa y por escrito del tribunal. En caso el
patrono no cumpliera con la disposicion anterior, la trabajadora podra concurrir a los
tribunales a ejercitar su derecho de reinstalacion en el trabajo que venia desempefiando
y tendra derecho a que se le paguen los salarios dejados de devengar durante el

tiempo que estuvo sin laborar.

Fuero sindical. A efectos de evitar aquellos actos que contravengan la recurrida libertad
sindical, las distintas legislaciones nacionales han regulado, de una u otra forma, el

asunto.

Aqui hay que precisar que: “las técnicas juridicas utilizadas en la redaccién de esas
normas son, basicamente, tres: o una disposiciéon de caracter general, o una disposicion
que enumera detalladamente las diferentes formas de actos incriminados, o una
sintesis entre estos dos modelos extremos consistente en una prohibiciéon de caracter

general acompafada de una enumeracion, no limitativa, de las formas mas graves de
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discriminaciones antisindicales.”'°

En el caso de Guatemala, regula el Articulo 209 del Codigo de Trabajo que: “los
trabajadores no podran ser despedidos por participar en la formacion de un sindicato.
Gozan de inamovilidad a partir del momento en que den aviso por cualquier medio
escrito a la Inspeccién General de Trabajo, directamente o por medio de la delegacion
de ésta en su jurisdiccion, que estdn formando un sindicato y gozaran de esta

proteccién hasta sesenta dias después de la inscripcion del mismo.”

La inamovilidad en el fuero sindical opera también en el caso de los miembros del
Comité Ejecutivo del Sindicato, segun lo dispuesto en el Articulo 223, literal d), de esta
manera: “Los miembros del Comité Ejecutivo gozan de inamovilidad en el trabajo que
desempefien durante todo el tiempo que duren sus mandatos y hasta doce meses

después de haber cesado en el desempefio de los mismos.

Dichos miembros no podran ser despedidos durante el referido periodo, a menos que
incurran en causa justa de despido, debidamente demostrada por el patrono en juicio
ordinario ante tribunal de trabajo competente.”

Inclusive los miembros del Comité Ejecutivo Provisional gozan del derecho de la

inamovilidad laboral.

El objeto de la inamovilidad laboral es hacer efectiva la libertad sindical, en el entendido

' Legal Info de Panama. El fuero sindical http://www.legalinfo-panama.com/articulos/fuero-
sindical.pdf consulado el 20/04/2015.
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que la ley protege tanto a los fundadores como a los dirigentes del sindicato
asegurandoles su participacién sin ningin temor o coaccion. Tiene como objeto
garantizar la estabilidad de los trabajadores contra los despidos o cambios

desfavorables en las condiciones de trabajo, evitando con ello la accién de represalia

del empleador.
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CAPITULO Il

3. El contrato de trabajo y la interpretacion de las normas juridicas laborales

El contrato es el convenio o acuerdo de voluntades entre dos o mas partes, por el cual
ambas se comprometen a dar, hacer o no hacer algo. Es un instrumento que da origen
a las relaciones juridicas, ya sean éstas de caracter patrimonial o personal. El contrato
es un negocio juridico. Cabe mencionar que los elementos que le dan validez juridica
segun el Articulo 1251 del Cédigo Civil son: “capacidad legal de quien declara su
voluntad, consentimiento que no adolezca de vicio y objeto licito.” La norma citada
significa que las partes deben estar en el pleno goce facultades volitivas para poder
manifestar su deseo de someterse a lo convenido en el contrato y deben ejercer ese
derecho libremente, sin mas limitaciones que los que la ley misma o el negocio

establecen.

El Articulo 1517 del Cédigo Civil se regula que: “hay contrato cuando dos o mas
personas convienen en crear, modificar o extinguir una obligacién.” De lo anterior se
puede determinar las acepciones de dicho enunciado y especificamente sobre lo que
debe entenderse por obligaciéon. Es entonces: “el vinculo de derecho por el cual una

persona es constrefiida a dar, a hacer o no hacer algo con respecto a otra persona.”"

Existen muchas definiciones de contrato, por lo que es necesario analizar algunas, que

ayudan a comprender el alcance del tema. “El Contrato es una convencion por la cual

" Cabanellas, Guillermo. Diccionario enciclopédico de derecho usual. Pag. 611.
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una o mas personas se obligan, hacia otra o varias mas, a hacer o a no hacer alguna.... .+~

cosa.”*?

Por medio de éste, se realiza una declaracion, en la cual forzosamente, debe intervenir
la voluntad, es decir, no debe haber coaccion alguna. “Es el concierto de dos 0 mas
voluntades sobre una declaracion de voluntad comin, destinada a reglar sus relaciones
juridicas.”’® A través del contrato, se plasma las declaraciones de las personas, en

relacion a la actividad que se trate.

De las definiciones anotadas se puede resumir que, contrato es el acuerdo por el que
dos o mas personas se obligan a determinada prestacién y que en virtud de ello pueden
ser compelidas a cumplirla, a través de los diferentes procedimientos para exigir el

cumplimiento de una obligacion.

3.1. El contrato de trabajo

El contrato de trabajo, en términos generales, es el documento en el cual se plasma el
inicio de una relacidon laboral, es necesario para ambas partes, para el patrono porque
se establece cuales son las obligaciones del trabajador y para éste, los derechos que le

asisten a partir de su existencia.

Tiene una especial significacion, en virtud que del mismo nacen derechos y

2 Ibid. Pag. 337.
'3 Ossorio, Manuel. Diccionario de Ciencias Juridicas, Politicas y Sociales. Pag. 167.
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obligaciones para cada una de las partes que lo suscriben, la figura del contrato d\é\iir_m-- 5
trabajo a través de la historia ha alcanzado aceptacién general, dicho fenémeno se ha
manifestado mayormente a partir de las guerras mundiales y especialmente después de

la segunda de éstas.

“El que tiene por objeto la prestacion continuada de servicios privados y con caracter
econémico, y por el cual una de las partes da una remuneracion o recompensa a
cambio de disfrutar o de servirse, bajo su dependencia o direccion, de la actividad
profesional de otra.”™ “Es una convencion por la cual una persona pone su actividad
profesional a disposicion de otra persona, en forma continuada, a cambio de una

remuneracion.”'®

De conformidad con lo establecido en la legislacién, dicho contrato se encuentra
regulado en el Articulo 18 del Cédigo de Trabajo, el cual establece: “Contrato individual
de trabajo, sea cual fuere su denominacion, es el vinculo econémico juridico mediante
el que una persona (trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios
personales 0 a ejecutarle una obra, personaimente, bajo la dependencia continuada y
direccién inmediata o delegada de esta Gitima, a cambio de una retribucion de cualquier

clase o forma.”

En base a la definicion anterior y tomando como punto de partida los elementos que

como negocio juridico se aplican en el contrato de trabajo se puede inferir las siguientes

 Cabanellas, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 611.
*® Ossorio, Manuel. Ob. Cit. Pag. 171.
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consideraciones:

a)

b)

Capacidad. Este es un elemento propio del contrato de trabajo y consiste en que
primeramente para poder desempefiar un trabajo se requiere tanto de la capacidad
de goce, es decir ser sujeto de derechos y obligaciones, como de la capacidad de
ejercicio, la cual se puede definir como la facultad de cumplir por si mismo, tanto

deberes, como el ejercicio de los beneficios, establecidos por la ley.

Por otra parte, cabe mencionar que en el derecho de trabajo se da un tipo particular
de capacidad, cuando se contempla en el Articulo 31 del Cdédigo de Trabajo, la
capacidad que tienen los menores de edad para contratar su trabajo, esto se debe a
varias razones: primero, que el contrato de trabajo es facil de rescindir, por lo que no
se compromete mucho al menor; segundo, que estos contratos seran autorizados
por la Inspeccion General de Trabajo y tercero, la mayor parte de la poblacion
necesita prestar ayuda material a su familia o para su propio sostenimiento desde
temprana edad; en vista que el derecho de trabajo es realista, no puede obviar esta
situacion. Los menores de edad se ven en la necesidad de buscar un empleo en

mayor nimero, a partir de la adolescencia.

Consentimiento. Se manifiesta cuando las partes convienen en iniciar la relacion
laboral, a través de la redaccion del contrato de trabajo o de forma tacita al iniciarla,
sin que sea necesario un consentimiento escrito, basta con que se dé la relacion
laboral para que se produzca, de acuerdo con lo establecido en el primer parrafo del

Articulo 19 del citado codigo. Este elemento puede determinarse como, el que es el
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puede existir contrato de trabajo, no nace a la vida juridica.

c) Objeto licito. Lo constituye, la actividad o el servicio que presta el trabajador en
beneficio del patrono, a cambio de una retribucion o salario que recibe en
compensacion a la prestacion realizada por parte del mismo. A este elemento se le
podria denominar, el elemento culminante del contrato de trabajo, ya que una vez se
haya dado la capacidad de ambos sujetos y el consentimiento tan solo queda
establecer que el objeto del contrato sea licito es decir que el servicio o trabajo que

realizado por el trabajador no atente contra el ordenamiento juridico del pais.

3.2. Elementos especiales del contrato de trabajo

Por su especial naturaleza, el contrato de trabajo lo hace diferente a cualquier otro
contrato, por lo que contiene elementos especiales o especificos, los cuales se

presentan de la siguiente manera:

a) Prestacion personal del servicio. Este es un elemento muy importante ya que la
parte que presta el servicio debe ser necesariamente una persona individual (o
natural), sin embargo quien recibe el servicio si puede ser una persona juridica, ya
que tal y como lo establece el Articulo 18 del Codigo de Trabajo el servicio debe ser

emineniemente personal.

De lo anterior, se establece que dicho elemento implica que una parte de la
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individual y en forma personal, por otro lado, el beneficiario del servicio puede ser,

indistintamente, una persona individual o juridica.

Si se contrata a una empresa para ejecutar una labor, no se esta frente a un
contrato laboral sino a uno de tipo mercantil. El servicio que se contrata debe ser
prestado en forma personal por el trabajador, quien no puede delegar el mismo,
pues fue elegido por el patrono por las cualidades y calidades que el servicio a
prestar requiere, por lo que es obligatorio lo realice de esta forma, de lo contrario
esto da origen a que los patronos opten por contratar a personas juridicas para que
realicen el trabajo, desvirtuandose con ello la naturaleza del contrato laboral, ya que

en este caso, se estaria frente a un contrato mercantil.

En la actualidad una de las tendencias que han adoptado algunos empleadores es
contratar con personas juridicas en vez de individuos, evitando que de esa forma las
responsabilidades y problemas del marco laboral. Ya que no se contratan
directamente con las personas que van a prestar el servicio, sino que con una
empresa que debe tener su respectiva patente de comercio y que a su vez contrata
a su personal, trasladando con ello la responsabilidad laboral frente a dichos

trabajadores.

De todas maneras se da lo que se conoce como la triangulacién laboral, que aunque
se trata de simular la naturaleza de la relacion juridica, se esta ante una relaciona

laboral.



lo hace bajo el supuesto de realizar esa labor bajo la direccion y supervision de
quien lo contrata, de respetar y cumplir las indicaciones u érdenes que se le
impartan. Esto incluye el respeto al reglamento interior de trabajo, las instrucciones
concretas especificas para la labor que realiza, el horario, aiin asi sean diferentes a
las que el trabajador conoce o esta acostumbrado a ejecutar. Esta subordinacién es

de tres clases: técnica, econémica y legal.

Este elemento se encuentra expresamente regulado en el Articulo 18 del Cédigo de
Trabajo en donde se determina que, el trabajo debe realizarse bajo la dependencia
continuada y direccién inmediata o delegada del patrono. Es el elemento que mas
destaca en el contrato laboral, este consiste en la voluntaria sujecion de una
persona a seguir las instrucciones de otra dentro del contexto de los servicios

pactados dentro del contrato de trabajo.

Implica la disposicién del trabajador de actuar, respetar y cumplir con las diligencias
establecidas; derivado de este elemento resulta que le otorga la facultad al
empleador para exigirle al trabajador, ante todo, la prestaciéon personal del servicio,
y por lo tanto, el cumplimiento en cualquier momento de ia jornada de trabajo, de
ordenes relacionadas con la ejecucidén del trabajo, asi como de imponerie

condiciones y reglamentos.

La estabilidad. Su importancia es vital, y se refiere a la seguridad que tiene un

trabajador de conservar indefinidamente su relacién laboral. El contrato de trabajo
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cuanto debe ser permanente el servicio a prestarse.

De lo anterior se resume que este es un elemento esencial en el contrato de trabajo,
ya que la estabilidad laboral es la que todo trabajador busca, al momento de prestar
sus servicios, ya que al existir continuidad el trabajador asegura la recepcion de la
remuneracion pactada por un periodo indeterminado, y el patrono por su parte
asegura la prestacion del servicio por parte del trabajador, es decir que en base a

este elemento del contrato ambas partes patrono y trabajador se ven beneficiados.

3.3. Sujetos del contrato de trabajo

Es de suma importancia analizar los sujetos del contrato de trabajo, consistentes en; el
patrono, trabajador, representantes del patrono, intermediarios del patrono, a

continuacion se estudia cada uno de ellos.

a) Patrono. El Cédigo de Trabajo, lo define como: “toda persona individual o juridica
que utiliza los servicios de uno mas trabajadores, en virtud de un contrato o relacién
de trabajo.” Asimismo, se puede establecer el concepto de patrono como la persona
que en el contrato laboral, da ocupacién retribuida a los trabajadores que quedan en

relacion subordinada.

b) Trabajador. El mismo cuerpo legal define al trabajador como: “toda persona

individual que presta a un patrono sus servicios materiales, intelectuales o de ambos
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d)

géneros en virtud de contrato o relacién de trabajo.” Cualquier persona que preste N

sus servicios no importando su naturaleza, siempre y cuando posea la capacidad de
contratar su trabajo, debe ser considerado como trabajador.

Representantes del patrono. A estas personas el citado cédigo, las define en el
Articulo cuatro, como: “las personas individuales que ejercen en nombre de éste
funciones de direccion o de administracion tales como gerentes, directores,
administradores, reclutadores y todas las que estén legitimamente autorizadas por

aquél.”

Los representantes son aquellas personas que desempeiian cargos, dentro de las
empresas del patrono, los cuales llevan consigo ciertas funciones de direccion o
administracion, siempre en beneficio del patrono y es precisamente la finalidad con

la que estas personas son contratadas.

Intermediario. El Articulo cinco del Cédigo de Trabajo establece que: “intermediario
es toda persona que contrata en nombre propio los servicios de uno o mas
trabajadores para que ejecuten algin trabajo en beneficio de un patrono. Este titimo
queda obligado solidariamente por la gestion de aquel para con él o los
trabajadores, en cuanto se refiere a los efectos legales que se deriven de la
Constitucion, del presente Cédigo, de los reglamentos y demas disposiciones
aplicables. No tiene caracter de intermediario y si de patrono, el que se encargue

por contrato, de trabajos que ejecute con equipos o capitales propios.”

En la actualidad la figura del intermediario se ha desarrollado en una forma
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conlleva contratar a un trabajador, sino que por el contrario, les es mas viable

contratar a una persona y que ésta a su vez contrate a los trabajadores que van a

prestar el servicio.

Los contratos de trabajo, presentan diversas caracteristicas, de las cuales, se

presentan las siguientes.

a. Consensual: ya que se perfecciona con el acuerdo de voluntades entre las partes.

b. Bilateral: ya que para su existencia es necesario que existan dos partes es decir
trabajador y patrono

c. Oneroso: ya que su principal objetivo es obtener una remuneracién a cambic del
servicio prestado, ambas partes esperan y obtienen una ventaja economica (utilidad)
de la prestacioén de la contraparte.

d. Principal: ya que no necesita de otro para subsistir por si solo.

e. De tracto sucesivo: ya que se desarrolla a través del tiempo

f. Es un contrato nominado, ya que se encuentra reglamentado en la ley laboral.

g. Es un contrato dirigido, esto altera la regla contractual por cuanto el Estado fija los
limites minimos o maximos del contrato (jornada, remuneracion, etc.), esto con el
objeto de nivelar la desigualdad entre las partes.

h. Es un contrato conmutativo, debido a que las prestaciones se miran como
equivalentes Es un contrato de tracto sucesivo, ya que las obligaciones de las
partes se cumplen sucesivamente a lo largo de la duracion del contrato.

i. Es un contrato normado, porque gran parte de su contenido proviene de fuentes
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externas, es decir, de leyes, convenios colectivos, disposiciones administrativas, etc. "~

j- Es un contrato intuito persona o contrato personalisimo respecto del trabajador.

k. No es un contrato de adhesion, ya que permite que las dos partes incluyan

clausulas.

3.4. Interpretacion de las normas juridicas laborales

El acto de interpretar: “es atribuir un significado a un signo lingtistico.”*® Por lo que es
sinébnimo de comprensién de cualquier expresién formulada en una lengua. Es darle

significado a una serie de cédigos lingliisticos, palabras, frases, etcétera.

La interpretacion juridica es una actividad que consiste en establecer el significado o
alcance de las normas juridicas y de los demas estandares y principios que sustentan
todo ordenamiento juridico. En consecuencia, hablar de interpretacién del derecho es
igual a referirse a una actividad que comprende a todas las nomas juridicas, y no
unicamente a las normas legales que produce el 6rgano legisiativo. Por lo que la

interpretacion de la ley sea una especie de interpretacién juridica.

Las normas juridicas nacen para la regulacién de las relaciones intra subjetivas en una
determinada estructura social y politica. De acuerdo con ello, la vida de tales normas se
justifica en su aplicacién cotidiana; en ese sentido, toda aplicacion normativa implica

una operacion interpretativa de sus propios términos, alcance, contenido y finalidad. El

'® Rivera Woltke, Victor Manuel. Hacia una interpretacion mas humana dei derecho en la funcion del
juez. Pag. 35.
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Derecho no implica facilidad, ausencia de esfuerzo, sino que por el contrario, exige una
continua y ardua atencién. En otras palabras la interpretacion es siempre necesaria,
porque el texto de la ley es una fria sucesion de palabras que debe reavivarse.

El derecho del trabajo se origind para proteger al trabajador que constituye una
proteccion imprescindible para que el ordenamiento juridico como sistema, haga
efectiva la paz social. El principio protector consiste en una tutela preferencial a favor
del trabajador y tiende a nivelar desigualdades, de caracter social, econdmico y cultural

entre el trabajador y el empleador.

El Articulo 17 del Cédigo de Trabajo que es base del principio protector indica: “Para los
efectos de interpretar el presente Codigo, sus reglamentos y demas leyes de trabajo, se
debe tomar en cuenta, fundamentalmente, el interés de los trabajadores en armonia

con la conveniencia social.”

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, Articulo 106, parrafo segundo
reconoce: “En caso de duda sobre la interpretacién o alcance de las disposiciones
legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, se interpretaran en el

sentido mas favorable para los trabajadores.”

Al reafirmar los derechos laborales el mismo Articulo en el primer parrafo indica:
“...Seran nulas ipso jure y no obligaran a los trabajadores, aunque se expresen en un
contrato colectivo o individual de trabajo, en un convenio o en otro documento, las
estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion, tergiversaciéon o limitacion de los

derechos reconocidos a favor de los trabajadores en la Constitucién, en la ley, en los
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tratados internacionales ratificados por Guatemala, en los reglamentos u

disposiciones relativas al trabajo.”

En resumen, el contrato individual de trabajo, sea cual fuere su denominacion es el
vinculo econdmico juridico mediante el que una persona queda obligada a prestar a
otra, sus servicios personales o a ejecutarle una obra, personalmente, bajo
dependencia continuada y direcciéon inmediata o delegada de esta ultima, a cambio de

una retribucion de cualquier clase o forma.

Conforme el Articulo 28 del Cédigo de Trabajo el contrato debe extenderse por escrito
en tres ejemplares: uno que debe recoger cada parte en el acto de celebrarse y otro
que el empleador queda obligado a hacer llegar a la Direccion General de Trabajo,
directamente o por medio de la autoridad de trabajo mas cercana, dentro de los

quince dias posteriores a su celebracion, modificacion o novacion.

En las empresas en que ejecuten trabajos de naturaleza especial o de indole continua,
seglin determinacion que debe hacer el reglamento, o en casos concretos muy
calificados, segin determinacion de la Inspeccion General de Trabajo, se puede
trabajar durante los dias de asueto y de descanso semanal, pero en estos supuestos el
trabajador tiene derecho a que sin perjuicio del salario que por tal asueto o descanso

semanal se le cancele el tiempo de trabajo, computandose como trabajo extraordinario.
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inciso g) de la Constitucién Politica de la Reptblica de Guatemala y 116, 117 y 122 del

Codigo de Trabajo, observar lo siguiente:

a. La jornada diurna: comprendida entre las seis y las 18 horas del mismo dia, no

puede ser mayor de ocho horas diarias ni de 44 horas semanales.

b. La jornada nocturna: comprendida entre las 18 horas de un dia y las 06 horas del

dia siguiente, no puede ser mayor a seis horas diarias, ni de 36 horas a la semana.

c. La jornada mixta: que abarca parte del dia y parte de la noche, comprendiendo
mayor nimero de horas de trabajo durante el dia. No puede ser mayor de siete

horas diarias, ni 42 horas a la semana; y

d. La jornada ordinaria: puede dividirse en dos o mas periodos con intervalos de
descanso que se adapten racionalmente a la naturaleza del trabajo y necesidades
del trabajador. Siempre que se pacte jormada ordinaria continua, el
trabajador tiene derecho a un descanso minimo de media hora dentro de esa

jornada, el que debe computarse como tiempo de trabajo efectivo.

e. Todo trabajo efectivamente realizado fuera de las jornadas ordinarias de trabajo
debe ser remunerado como minimo con un 50% del salario ordinario.
Las jornadas ordinarias y extraordinarias no pueden exceder de un total de doce

horas diarias, salvo causas de excepcién muy calificados.
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establecido.

En el apartado de estipulaciones, se deben consignar todas aquellas particularidades a
que esta sujeto el contrato o estén incluidas en el formato, como prestaciones,
obligaciones y derechos que deriven del reglamento interior de trabajo o del pacto
colectivo de condiciones de trabajo, jornadas extraordinarias, aprendizaje, sueldos

diferidos, prestaciones en especie.

La plena prueba del contrato escrito solo puede hacerse con el documento respectivo,
por lo que es procedente mantenerlo a disposicion de las autoridades de trabajo y

exhibirlo cuando sea requerido por las mismas.
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CAPITULO IV

4. La proteccion contra el despido injustificado en el derecho laboral

guatemalteco

La disparidad del ejercicio del poder discrecional de las partes para poner término a la
relacion de trabajo dio origen en numerosos paises a un movimiento encaminado a

asegurar la proteccién del trabajador.

Son muestras de esta evolucion medidas tales como: la extensién del plazo de
preaviso; el pago de una indemnizacion por fin de servicios; las iniciativas encaminadas
a limitar el poder discrecional del empleador de poner término a la relacién de trabajo
por un motivo cualquiera o sin motivo, iniciativas que se fundamentaron en los
conceptos de abuso de derecho por parte del empleador y de terminacion abusiva de la
relacion de trabajo; y en una época mas reciente, al tornarse cada vez mas
preocupante la situacion del empleo, la adopcion de disposiciones por las que se exige
que la rescision del contrato de trabajo por iniciativa del empleador obedezca a causas

justificadas.

“En una resolucién adoptada en su reuniéon de 1950, la Conferencia Internacional del
Trabajo sefialé la carencia de normas internacionales sobre la terminacion de la
relacion de trabajo e invitd a la Oficina a preparar un informe sobre la legislacion y la
practica nacionales en la materia, el cual seria examinado en una reunién ulterior de la

Conferencia. Tras la realizacién de una serie de estudios en este campo, la Conferencia
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119), primer instrumento internacional del trabajo dedicado especificamente a la

cuestion.

Este instrumento recomendé ciertas normas fundamentales relativas a la justificacion
de la terminacion de la relacion de trabajo, el preaviso, el derecho de recurso, el
derecho a percibir una indemnizacion y la proteccién de los ingresos del trabajador, y se
incluyeron también disposiciones en materia de reduccion de personal. Constituyd, en
el plano internacional, el punto cuiminante de la evolucién del concepto segun el cual el
trabajador deberia estar protegido contra la terminacion arbitraria e injustificada de la

relacion de trabajo y contra las dificultades econdmicas y sociales que entrafia la

pérdida del empleo.””

Los estudios realizados por la Organizacion Internacional del Trabajo respecto a las
consecuencias y proteccion contra el despido injustificado evidenciaron la necesidad de
regular y establecer limites en esta materia. Lo anterior motivé que en el afio de 1982
se abriera para ratificacion el Convenio Namero i58 sobre la terminacioén de la relacién

de trabajo.

“En 1974, la Comisién de Aplicacion de Convenios y Recomendaciones establecida por
la Conferencia Internacional del Trabajo (OIT), al examinar el Estudio general
preparado por la Comisibn de Expertos en Aplicacion de Convenios y

Recomendaciones sobre las memorias relativas a la aplicacién de la Recomendacion

' Organizacion Internacional del Trabajo. Ob. Cit. Pag. 6
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nam. 119, reconocié el importante papel que esta Recomendacion habia desempenado;
desde su adopcién en 1963, en la promocion de la proteccidn contra la terminacion
injustificada de la relacion de trabajo, fomentando de esta suerte la seguridad del

empleo, que constituye un aspecto esencial del derecho al trabajo.*

La Comision de Aplicacion de Convenios y Recomendaciones concluyd que la
Conferencia debia abordar la cuestion con miras a elaborar un nuevo instrumento
pertinente que tuviera en consideracion la evolucion en esa esfera desde la adopcion
de la Recomendaciéon nimero 119 y en su 2112 reunién, el Consejo de Administracion
de la Organizacion Internacional del Trabajo decidié inscribir en el orden del dia de la
672 reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo, celebrada en 1981, un punto

relativo a la terminacion de la relacion de trabajo por iniciativa del empleador.

Las deliberaciones que tuvieron lugar durante la Conferencia concluyeron con la

adopcion del Convenio Sobre la Terminacién de la Relacion de Trabajo en 1982.

4.1. Igualdad en el empleo y la ocupacion

Desde el nacimiento mismo del Estado constitucional la igualdad no ha dejado de
figurar como uno de los principios vertebradores de dicho modelo de Estado. El Articulo
uno de la Declaracién de los Derechos del Hombre y el Ciudadano de 1789, tiene por
objeto justamente el principio de igualdad, e indica: “Los hombres nacen y permanecen

libres e iguales les en derechos. Las distinciones sociales so6lo pueden fundarse en la

' Ibid. Pag. 9.
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utilidad comin.”

En la actualidad: “Al estar el principio de igualdad recogido en los textos
constitucionales, desde el punto de vista de la dogmatica constitucional no tenemos la

necesidad de justificarlo como valor, sino de explicar las condiciones para aplicarlo.”®

La vertiente juridica del estudio de la igualdad debe afrontar la cuestién de las
diferentes manifestaciones del principio. Esto supone el analisis de los tipos de normas
que contienen, detallan y desarrollan el principio de igualdad. Los ordenamientos
juridicos contemporaneos, tanto en el ambito nacional como en el internacional,

recogen de muy diferentes formas el principio de iguaidad.

Son cuatro los principales tipos de normas juridicas que contienen mandatos de la

igualdad en general:

a. “El principio de igualdad en sentido estricto, ya sea como valor o como principio.
Los ejemplos que se podrian poner de esta modalidad son innumerables.”®
Comienzan en el citado Articulo uno de la Declaracion Francesa de Derechos de

1789.

b. El mandato de no discriminacion. “Se trata de una variable del principio general

de igualdad que suele acompanarse de una lista de criterios que se consideran

'° Carbonel!, Miguel. El principio constitucional de igualdad. Pag. 11.
% Ibid. Pag. 12.
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especialmente odiosos o sospechosos de violar ese principio general si son -~

utilizados por algtin mecanismo juridico.”’

Un ejemplo de este tipo de normas, en el ambito internacional, se encuentra en
el Articulo dos de la Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948, que

dispone:

“Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamadas en esta
Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion
politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econémica,
nacimiento o cualquier otra condicién. Ademas, no se hara distincién alguna
fundada en la condicion politica, juridica o internacional del pais o territorio de
cuya jurisdiccibn dependa una persona, tanto si se trata de un pais
independiente como de un territorio bajo administracion fiduciaria, no autbnomo o

sometido a cualquier otra limitacion de soberania.”

La igualdad entre el hombre y la mujer. Desde las primeras décadas del siglo XX
se asomo en el debate publico de varios paises la reivindicacion feminista de la
igualdad entre el hombre y la mujer. “Se trataba de una lucha que venia de
antiguo, comenzada con los movimientos sufragistas que tenian por objeto lograr
el reconocimiento del derecho al voto para las mujeres (derecho que, por

ejemplo, no fue logrado en paises como Suiza sino hasta 1971).7%

2! Ibid.
2 Ibid.

Pag. 13.
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d. La igualdad sustancial. El estadio mas reciente en el recorrido de la igualdad a ™~ >~

través del texto de las constituciones modernas se encuentra en el principio de
igualdad sustancial, es decir: “en el mandato para los poderes publicos de
remover los obstaculos a la igualdad en los hechos, lo que puede llegar a
suponer, o incluso a exigir, la implementacion de medidas de accién positiva o de

discriminacion inversa.”?

El Articulo cuatro de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala reconoce:
“En Guatemala todos los seres humanos son libres e iguales en dignidad y derechos. El
hombre y la mujer, cualquiera que sea su estado civil, tienen iguales oportunidades y
responsabilidades. Ninguna persona puede ser sometida a servidumbre ni a otra
condicion que menoscabe su dignidad. Los seres humanos deben guardar conducta

fraternal entre si.”

La Corte de Constitucionalidad en su funcién interpretativa respecto del Articulo cuatro
citado, ha dicho: “La clausula precitada reconoce la igualdad humana como principio
fundamental, que ha sido estimado en varias resoluciones de esta Corte. Al respecto
debe tenerse en cuenta que la igualdad no puede fundarse en hechos empiricos, sino
se explica en el plano de la ética, porque el ser humano no posee igualdad por
condiciones fisicas, ya que de hecho son evidentes sus desigualdades materiales, sino

que su paridad deriva de la estimacion juridica.

Desde esta perspectiva, la igualdad se expresa por dos aspectos: uno, porque tiene

2 Ibid. Pag. 14.
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expresion constitucional; y otro, porque es un principio general del Derecho.t:x... ./

Frecuentemente ha expresado esta Corte que el reconocimiento de condiciones
diferentes a situaciones también diferentes no puede implicar vulneracion del principio
de igualdad, siempre que tales diferencias tengan una base de razonabilidad...”

Opinién Consultiva en Gaceta No. 59, expediente No. 482-98, pagina No. 698,

resolucion: 04- 11-98.

La discriminacién en el empleo puede observarse en contextos muy diferentes y revestir
formas muy variadas. Puede afectar a hombres o mujeres por motivo de sexo, o
porque su raza o color de piel, extraccién nacional u origen social, religion, u opiniones

politicas difieren de las de los demas.

Con frecuencia, los paises deciden prohibir las distinciones o exclusiones e impedir la
discriminacién por otros motivos como la discapacidad, el VIH/SIDA o la edad. La
discriminacién en el empleo resta oportunidades a las personas y priva a la sociedad de

lo que esas personas pueden y deberian aportar.

La discriminacidn en el empleo o la ocupacion puede ser directa o indirecta. La
discriminacion directa existe cuando la legislacién, la reglamentacién o la practica cita
explicitamente un motivo especifico, como el sexo, la raza, entre otros, para negar la

igualdad de oportunidades.

El Convenio 111 de la Organizacién Internacional del Trabajo, Articulo dos, reconoce

que: “todo miembro para el cual este Convenio se halle en vigor se obliga a formular y
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llevar a cabo una politica nacional que promueva, por métodos adecuados a las "+

condiciones y a la practica nacionales, la igualdad de oportunidades y de trato en
materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier discriminacion a este

respecto.”

En ese sentido, la igualdad en el trabajo significa que todas las personas deben tener
las mismas oportunidades para desarrollar plenamente los conocimientos, las
calificaciones y las competencias que corresponden a las actividades econémicas que
desean llevar a cabo. Las medidas para promover la igualdad deben tener en cuenta la
diversidad de las culturas, los idiomas, las circunstancias familiares y la capacidad de

leer y de realizar calculos elementales.

En esta materia, la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala, Articulo 102
literal c) respecto de los derechos sociales minimos, establece: “igualdad de salario
para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y antigliedad... n)
Preferencia a los trabajadores guatemaitecos sobre los extranjeros en igualdad de
condiciones y en los porcentajes determinados por la ley. En paridad de circunstancias,
ningtn trabajador guatemalteco podra ganar menor salario que un extranjero, estar
sujeto a condiciones inferiores de trabajo, ni obtener menores ventajas econdémicas u

otras prestaciones...”

Asimismo el Cédigo de Trabajo, relativo al principio de igualdad establece en el Articulo
14 Bis: “Se prohibe la discriminacion por motivo de raza, religién, credos politicos y

situacion economica, en los establecimientos de asistencia social, educacién, cultura,
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diversion o comercio que funcionen para el uso o beneficio de trabajadores, en las

empresas o sitios de trabajo de propiedad particular, o en los que el Estado cree para
los trabajadores en general. El acceso que los trabajadores puedan tener a los
establecimientos a que se refiere este articulo no puede condicionarse al monto de sus

salarios ni a la importancia de los cargos que desempeiien.”

4.2. La proteccion contra el despido en el derecho internacional

La proteccion contra el despido o estabilidad en el empleo, se encuentra reconocida en
los instrumentos internacionales de derechos humanos de la region. El Articulo siete
inciso d) del Protocolo de San Salvador establece: “La estabilidad de los trabajadores
en sus empleos, de acuerdo con las caracteristicas de las industrias y profesiones y con
las causas de justa separacion. En los casos de despido injustificado, el trabajador
tendra derecho a una indemnizaciéon o a la readmision en el empleo o a cualesquiera

otra prestacién prevista por la legislacién nacional.”

Al igual que el reconocimiento de los derechos contra el despido injustificado en los
tratados regionales también se encuentra en los instrumentos universales. En ese
sentido, la Carta de Naciones Unidas hace una mencion expresa a la promocién que
debe realizar la Organizacién sobre trabajo permanente para todos en el Articulo 55

inciso a).

A su vez, se debe resaltar el pronunciamiento del Comité de Derechos Econdmicos,

Sociales y Culturales sobre el interés para que existan adecuadas salvaguardas que le
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pedir una imparcial revision judicial o de un érgano independiente sobre su caso. Este

pronunciamiento se realiza apoyandose en una interpretacion del Pacto Internacional

de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales.

La proteccion contra el despido arbitrario se desprende del Articulo seis numeral 1) del
Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales:” Los Estados
Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a trabajar, que comprende el
derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo
libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas adecuadas para garantizar este

derecho.”

Aunque esto no es mencionado especificamente, seria razonable concluir que un
elemento del derecho al trabajo en el Articulo seis deberia ser la no arbitraria privaciéon
del empleo. De hecho, esto seria inferido desde el reconocimiento a una obligacién de

respeto y proteccion del derecho al trabajo.

La interpretacion de que la proteccion contra el despido forma parte del contenido del
derecho al trabajo es reconocido tanto por los pronunciamientos de los 6rganos de
control internacional, como por la legislacion nacional guatemalteca y la doctrina juridica

en materia laboral.

Reforzando la apreciacion de que la proteccion contra el despido se ubica en el tercer

ambito del derecho al trabajo, que consiste en el momento de la extincién de la relacion
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laboral, tema que ya fue abordado en capitulos anteriores del presente trabajo de tesis. |

Por supuesto, la proteccion contra el despido no significa que el empleador no pueda
dar por terminado la relacidén laboral. Se trata de proteger que el despido se realice
bajo una causa justificada, es decir, que el empleador argumente razones que acrediten

que no es arbitraria la decisidn en terminar la relacién laboral.

La proteccion en favor del trabajador al momento del despido se justifica en los mismos
argumentos del propio derecho al trabajo, porque sin esa especial proteccion el derecho
al trabajo perderia efectividad. Asi la justificacion de la causa que motiva el despido es

lo que se exige bajo este derecho.

A pesar de la existencia de estadisticas de alto desempleo en cada pais del mundo, el
trabajo continGia siendo una parte esencial de la condicién humana. Para muchas
personas, esto representa la primaria fuente de ingreso sobre lo cual depende la

sobrevivencia fisica.

No sé6lo es crucial para el disfrute de los derechos de sobrevivencia como la
alimentacion, vestido o vivienda, esto afecta el nivel de satisfaccion de otros derechos
humanos como el derecho a la educacién, la cultura y la salud. Del reconocimiento de
los derechos laborales elementales se tiene la idea de que el trabajo es un elemento

integral para el mantenimiento de la dignidad y el autorespeto del individuo.
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4.3. Organizacion Internacional del Trabajo

Una formulacion mas precisa sobre las causas justificadas de la terminacion laboral ha
sido desarrollada por la Organizacién Internacional del Trabajo a través del Convenio
158 y su Recomendaciéon 166. Reviste importancia al ilustrar el contenido de la

proteccidn contra el despido.

El Convenio define su contenido a la terminacion de la relacion de trabajo por iniciativa
del empleador, quedando excluidas las demas posibilidades. Si se entiende el despido
por la extincion del contrato de trabajo por voluntad unilateral del empresario, la
proteccion contra el despido formulado por los instrumentos internacionales de
derechos humanos coincide con el ambito de aplicacién establecido por el Convenio

158 de la Organizacion Internacional del Trabajo.

La regla general de la norma de la Organizacién Internacional del Trabajo es que se
aplica a todas las ramas de actividad econémica y a todas las personas empleadas, por
lo que los trabajadores por cuenta propia se encuentran excluidos de la norma

internacional.

Aunque se permite que los Estados Miembros puedan excluir a determinadas

categorias de trabajadores de su ambito de aplicacién como:

Los trabajadores con un contrato de trabajo de duraciéon determinada o para realizar

determinada tareg;
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Los trabajadores que efectien un periodo de prueba o que no tengan el tiempo de
servicios exigido, siempre que en uno u otro caso la duracién se haya fijado de

antemano y sea razonable;

Los trabajadores contratados con caracter ocasional durante un periodo de corta
duracion, de conformidad con el Articulo dos, numeral 2). También puede excluirse a
ciertas categorias de personas empleadas cuyas condiciones de empleo se rijan por
disposiciones especiales que en su conjunto confieran una proteccién por lo menos
equivalente a la que prevé el Convenio en el Articulo dos, numeral 4). El fundamento de
estas eventuales exclusiones se basa en la propia naturaleza del contrato de trabajo o

de la categoria de trabajadores que se trata.

4.4. Causas justificadas de despido establecidas por la Organizacién

Internacional del Trabajo

La causa justificada de la terminacién de la relacién de trabajo por iniciativa del
empleador es una exigencia juridica de respeto a la proteccion del despido. Se
materializa en la norma internacional del trabajo con el requerimiento que el despido
deba basarse en la capacidad o conducta del trabajador o en las necesidades de
funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio, de conformidad con el

Articulo cuatro del Convenio 158 de la OIT.

Asi, serian tres las causales que justifican la terminacion de la relacién de trabajo por

iniciativa del empleador: a) la capacidad del trabajador; b) la conducta del trabajador; y,
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c) las necesidades de funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio.

La Comision de Expertos de la Organizacion Internacional del Trabajo ha entendido que
el despido justificado en la capacidad del trabajador esta vinculado a la incompetencia o

insuficiencia profesional que puede deberse a su falta de conocimientos o su capacidad

natural.

Mientras que la causa relacionada con la conducta del trabajador esta relacionada a la
falta profesional que derive en un procedimiento disciplinario y culmine en el despido

como una falta de comportamiento.

La impericia del trabajador, denominada a veces incapacidad, puede revestir dos
formas: en primer lugar, puede ser el resultado de una falta de las calificaciones o
aptitudes necesarias para ejecutar las tareas descritas y aparecer, por lo tanto, como

una insuficiencia profesional.

La ineptitud se diferencia de la mala conducta en la medida en que esta uitima se
reconoce solo cuando se ha establecido cierta culpabilidad por parte del trabajador. La
nociéon de ineptitud recubre también los casos de mala ejecucion del trabajo no
imputable a una falta de deliberada y de incapacidad de distinto grado para ejecutar el

trabajo, como consecuencia de un accidente o enfermedad.

Por otro lado, cuando se definen las faltas, éstas pueden pertenecer a dos categorias:

la primera suele referirse a la mala ejecuciéon de las tareas para cuya realizacion fue
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empleado el trabajador; la segunda engloba diversas formas de comportamientc‘)\i;i“ e

reprensible. En la primera categoria pueden estar comprendidas faltas tales como la
negligencia en el trabajo, la violacion del reglamento de la empresa, que muchas veces
se refiere a las normas en materia de seguridad e higiene, la desobediencia de 6rdenes

legitimas, la ausencia o la llegada tarde injustificadas.

En la segunda categoria estan comprendidas principalmente la indisciplina, la violencia,
la agresion, las injurias, la perturbacion de la tranquilidad del lugar del trabajo, la
concurrencia al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia de algin narcético
o droga, e incluso el consumo de alcohol o estupefacientes en el lugar del trabajo, asi
como también diversos actos contrarios a la honestidad y la lealtad, como por ejemplo
el fraude, el engafo o el abuso de confianza, el robo y otras actitudes desleales como la
divulgacion de secretos industriales y actividades que entren en competencia con las

del empleador y los danos causados a los bienes de la empresa.

Para que ciertas faltas como la ebriedad, ausencia o llegada tarde injustificadas motiven
la terminacién de la relacion de trabajo se exige a menudo que tengan un caracter

habitual o repetitivo.

Respecto a las necesidades de funcionamiento de la empresa, establecimiento o
servicio como causa justificada de la terminacién de la relacion de trabajo, la Comision
de Expertos sefala que no existe una definicibn en las normas internacionales del

trabajo.
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Sin embargo, podria definirse en términos negativos como toda causa exigida por las -
necesidades econdmicas, tecnologicas o analogas, pero que no es inherente a la
persona del trabajador y que, por lo tanto, no esta relacionada con su capacidad ni con

su conducta; dichas acciones no podrian invocarse como causa de despido.

Al fijarse causales justificadas de despido se limita la libertad del empleador en poner
fin unilateralmente a la relacion laboral. El empleador tendra que apoyarse en una de
las causales mencionadas para considerar que el despido se encuentra debidamente
justificado. Por lo que el trabajador que considere que no existe una causa justificada
en su despido tiene el derecho a recurrir contra ella ante un organismo neutral, en el
Caso de Guatemala, ante un juzgado de trabajo y prevision social, una junta de arbitraje

o un arbitro, seglin sea el caso.

Si en el recurso contra la terminacién de la relacién laboral se demostrase que es
injustificado el despido, el Convenio sefiala como regla general que se anule el despido
y se ordene la reposicion del trabajador en su puesto de trabajo, si esto no es posible
en virtud a la legislacién nacional o las practicas nacionales, que se ordene el pago de

una indemnizacion adecuada u otra reparacion que se considere apropiada.
4.5 Motivos no considerados como causa justificada de despido por la OIT

El Convenio 158 de la Organizacion Internacional del Trabajo establece en el Articulo
cinco un listado de los motivos que no pueden ser considerados como causa justificada

del despido: “a) la afiliacion a un sindicato o la participacion en actividades sindicales
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fuera de las horas de trabajo o, con el consentimiento del empleador, durante las horas-.

de trabajo; b) ser candidato a representante de los trabajadores o actuar o haber
actuado en esa calidad; c) presentar una queja o participar en un procedimiento
entablado contra un empleador por supuestas violaciones de leyes o reglamentos, o
recurrir ante las autoridades administrativas competentes; d) ia raza, el color, el sexo, el
estado civil, las responsabilidades familiares, el embarazo, la religion, las opiniones
politicas, la ascendencia nacional o el origen social; €) la ausencia del trabajo durante la

licencia de maternidad”.

El articulo seis incluye en ese listado a la ausencia temporal del trabajo por motivo de
enfermedad o lesion. Lo resaltante de este listado es la proteccion expresa al ejercicio
de un conjunto de derechos humanos laborales que pueden provocar el despido por

parte del empleador.

4.6. Legislacion nacional

La Constitucién Politica de la Republica de Guatemala, en el Articulo 102 reconoce los
derechos sociales minimos de los trabajadores. En ese sentido: “Son derechos sociales
minimos que fundamentan la legislacién del trabajo y la actividad de los tribunales y
autoridades: ...s) Si el empleador no probare la justa causa del despido, debe pagar al
trabajador a titulo de dafios y perjuicios un mes de salario si el juicio se ventila en una
instancia, dos meses de salario en caso de apelacidn de la sentencia, y si el proceso
durare en su tramite mas de dos meses, debera pagar el cincuenta por ciento del

salario del trabajador, por cada mes que excediere el trAmite de ese plazo, hasta un
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maximo, en este caso, de seis meses...”

Sobre este aspecto, la Corte de Constitucionalidad ha considerado que que el pago de
dafos y perjuicios en materia laboral constituye un derecho que se origina cuando en
materia laboral ha ocurrido una cesacién de una relacién de trabajo por medio de un
despido injustificado. En el caso de que la parte patronal no pruebe que el despido del
trabajador se fund6 en causa justificada da lugar a este derecho, y como tal, el pago del
mismo fue garantizado constitucionalmente en el Articulo 102 inciso s) de la

Constitucién, de acuerdo con el expediente No. 1246-96, sentencia: 15-04-97.

En cuanto a los trabajadores del Estado, el Articulo 110 de la Constitucién Politica de la
Republica de Guatemala reconoce que: “Los trabajadores del Estado, al ser despedidos
sin causa justificada, recibiran su indemnizacion equivalente a un mes de salario por
cada afio de servicios continuos prestados. Este derecho en ninglin caso excedera de

diez meses de salario.”

En ese sentido la Corte de Constitucionalidad en su funcién interpretadora ha dicho
que: “...debe entenderse que dicho precepto debe aplicarse segun su tenor literal. Y si
del tenor literal de dicha norma no se entiende que la indemnizacién deba ser pagada
por abonos, la misma debera ser cubierta en un solo contado, cuando ocurra el despido

de un trabajador sin causa justificada.

Si coexistiera con la Constitucién una ley o disposiciéon gubernativa o de cualquier otro

orden que dispusiera el pago por abonos, estaria disminuyendo, restringiendo o
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jure...” Expediente No. 6-87, pagina No. 152, sentencia: 20-03-87.

El Articulo 77 del Cédigo de Trabajo, regula una serie de causas justas para el despido,

de no encuadrarse un caso en los establecidos en dicho Articulo constituye un despido

injustificado.

4.7. La inefectiva proteccion laboral en el juicio ordinario por despido injustificado

En la actualidad es coman ver y escuchar casos de despidos injustificados por parte del
sector empleador en Guatemala. Ante lo cual el Estado, debe dar pronta solucién,
mediante los juzgados de primera instancia de trabajo y previsién social constituidos

para el efecto.

Del contenido del presente trabajo de tesis se deduce que en la actualidad existe una
amplia regulacion protectora del trabajador contra el despido injustificado, sin embargo
su aplicaciéon es bastante cuestionable, ya que son varias las situaciones en las cuales

no se cumple fielmente con los principios de tutelaridad y estabilidad laborales a favor

de ios trabajadores.

Con fundamento en los plazos establecidos en la legislacion guatemalteca, el juicio
ordinario laboral debe durar aproximadamente de cuatro a cinco meses, pero en
realidad los juicios ordinarios laborales duran un minimo de un afio, hasta cinco o mas

afos, lo cual va totalmente en contra de los principios inspiradores del derecho del
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trabajo y especialmente el de tutelaridad, por medio del cual el Estado esta obligado a S

proteger a los trabajadores.

Cuando un trabajador presenta su demanda ante un tribunal de trabajo y previsién
social, anhela que su proceso sea resuelto en el menor tiempo posible, por lo cual se ve
totalmente frustrado al ver que pasan los dias, meses y hasta afios y su proceso ni
siquiera ha llegado a una sentencia y cuando al fin llegue a ser emitida la misma, si es
favorable al trabajador, seguramente la parte patronal la apelara y se tardara otro afio
mas en la Sala de Apelaciones respectiva, lo cual provoca que el trabajador
demandante renuncie a sus prestaciones laborales que por ley le corresponden,

desistiendo del tramite del proceso que inici6.

Varias pueden ser las causas de la duracién de los juicios ordinarios por despido
injustificado y que vulneran los derechos fundamentales de los trabajadores. Se pueden
mencionar las causas institucionales, como el niimero escaso de juzgados de trabajo y
previsién social ante el aumento de demandas y que debido a la especialidad del juicio
laboral solo debe plantearse todas las demandas ante los juzgados privativos de trabajo
y prevision social de primera instancia; no se puede plantear demandas laborales ante
un juzgado de paz para que conozca cuestiones de menor cuantia por ejemplo, lo cual
satura dichos juzgados y hace que la demanda laboral por despido injustificado dure

anos.

También por causas procesales, se puede mencionar que el proceso ordinario laboral

por despido injustificado se ve entorpecido por abuso de las acciones, recursos y
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excepciones que interpone la parte patronal para hacer que el juicio sea lo mas<... .-/

prolongado posible. Por ejemplo interpone una excusa de incomparecencia a juicio,

siendo la unica justificacién para comparecer, la enfermedad.

En algunos casos puede ser cierta, pero lo que realmente buscan los patronos es no
llegar a la audiencia por simple capricho y por hacer esperar mas al trabajador
demandante, ante lo cual los juzgadores no pueden tomar una accién inmediata para

verificar si esto es cierto o no.

En el caso anterior, el patrono no pretende exonerarse de gastos, porque prefiere
gastar en los honorarios de un otra persona para que le emita un certificado de
enfermedad que abonarle al trabajador una parte de la cantidad que le adeuda en

concepto de prestaciones o indemnizacién por despido injustificado.

Otra de las causas procesales es la inadecuada utilizacion del recurso de nulidad: Uno
de los recursos mas utilizados por la parte demanda en forma totalmente arbitraria y

frivola, en el tramite del juicio ordinario laboral, es el recurso de nulidad.

El motivo por el cual el patrono demandado por despido injustificado interpone el
recurso de nulidad se ve expresado en que al no ser definitivas las resoluciones que
pretende que se declaren nulas Gnicamente porque no han sido emitidas a favor suyo,
no procederia el recurso de apelacion, pero si interpone un recurso de nulidad y éste es

deciarado sin lugar entonces si procede la interposicién del recurso de apelacion.
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Con lo anterior logra su objetivo principal, retrasar cada vez mas el tramite del proceso;

e
S

puesto que al ser interpuesta la apelacidn el proceso debe remitirse a la Sala de
Apelaciones de Trabajo y Previsiébn Social y aunque no posee efectos suspensivos,
puesto que el tramite continda con el duplicado del expediente, adquiere efectos
suspensivos si al momento de dictar sentencia no se hubiere resuelio ia segunda

instancia.

la interposicidn innecesaria de este recurso es que el patrono demandado no solo se
conforma con interponerio una vez, sino que lo utiliza cuantas veces le sea posible,
para entorpecer el tramite y con ello poder logra que el trabajador, se desespere y
desista del proceso o incluso que acepte como pago de prestaciones una cantidad
minima, ya que el trabajador ai ver que su proceso no terminara pronto, prefiere aceptar
lo que el patrono lo ofrezca, aunque sea una minima parte de lo que realmente le

corresponde.

Otra causa procesal del retardo en el juicio ordinario laboral por despido injustificado es
la interposicion innecesaria de excepciones dilatorias. La finalidad de las excepciones
dilatorias o defensas procesales es obligar a que el actor corrija los defectos o errores
contenidos en el escrito de demanda, depuran el proceso para evitar nulidades
posteriores, sin embargo en la practica se ha tomado muy en serio el nombre de
dilatorias, pues son interpuestas por la parte demandada con la unica finalidad de

dilatar o retrasar el proceso.

Por tltimo es preciso mencionar que una de las causas mas comunes de la dilatacion

80



del proceso ordinario laboral por despido injustificado es el evidente abuso en la acc:i@\_\ o

de amparo por parte del patrono. Atendiendo a lo establecido en el Articulo ocho de la
Ley de Amparo, Exhibicién Personal y de Constitucionalidad el objeto del amparo es
proteger a las personas contra las amenazas de violaciones a sus derechos o restaurar

el imperio de los mismos cuando la violacién hubiere ocurrido.

Sin embargo, cuando el patrono demandado ya no tiene recursos procesales de los
cuales disponer, interpone la accién de amparo, a sabiendas que realmente no existe
ninguna posible violacién a sus derechos. Unicamente en virtud de que la resolucién o
el tramite del proceso no le es favorable y con la finalidad de obstaculizar el proceso en
detrimento de los derechos del trabajador, siendo que este es el tnico perjudicado por
la excesiva duracion de los juicios ordinarios laborales planteados por despido
injustificado. La accién constitucional de amparo en este sentido se utiliza como medio
de litigio cuando su esencial funcion es proteger a las personas contra los actos

arbitrarios de las autoridades.
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CONCLUSIONES

Existe una amplia legislacion internacional y nacional que protege los derechos de
los trabajadores, desde distintas categorias juridicas, en las cuales sobresalen las
normas relacionadas con la proteccién contra el despido injustificado. Esta es una

forma de terminacion de la relacion laboral por decision unilateral del patrono.

La Organizacién Internacional del Trabajo es clara en sefalar que, sélo mediante
causa justificada puede el empleador despedir al trabajador, y que se encuentran

desarrolladas en la legislacion interna en materia laboral y sindical.

El Cédigo de Trabajo regula expresamente numerus clausus en el Articulo 77
literales a) a la k) las causas por las cuales el empleador puede despedir al
trabajador y de no encajar los casos en los establecidos por dicho Cédigo constituye
despido injustificado y, se dispone el modo, la forma y el procedimiento a seguir

para reclamar indemnizacién por tales hechos.
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RECOMENDACIONES

. El Ministerio de Trabajo, a través de la Inspeccion General de Trabajo, tiene la
obligacién de hacer cumplir la legislacién nacional e internacional que protege los
derechos de los trabajadores; sobre todo, las normas relacionadas a la proteccién

contra el despido injustificado; ya que son frecuentes los casos de esta naturaleza.

. El Estado de Guatemala debe observar y hacer cumplir las disposiciones de la
Organizacién Internacional del Trabajo, que sefialan que sbélo mediante causa
justificada puede el empleador despedir al trabajador, para proteger efectivamente

los derechos de los trabajadores.

. El Codigo de Trabajo establece expresamente numerus clausus en el Articulo 77
literales a) a la k) las causas por las cuales el empleador puede despedir al
trabajador, por lo que es obligacién de las autoridades de la Inspeccién General de
Trabajo de actuar de oficio en defensa de los intereses del trabajador, si no se

observan las causas reguladas por dicho Cédigo.
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