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Respetuosamente a usted informo sobre mi nombramiento como asesor de tesis de la
bachiller GRETHEL STEFFI MOHR MONTANICO con carné 200816696 la cual se
intitula "INCORPORACION DEL DANO MORAL EN EL DERECHO DEL TRABAJO
EN GUATEMALA"; declarando expresamente que no soy pariente de la bachiller
dentro de los grados de ley; por lo que me complace manifestarle lo siguiente:

a) Respecto al contenido cientifico y técnico de la tesis, en la misma se analizan

b)

d)

aspectos legales importantes y de actualidad; ya que trata sobre la incorporacién del
daino moral en el derecho del trabajo en Guatemala.

Los métodos utilizados en la investigacion fueron el andlisis, la induccion, la
deduccién y la sintesis; mediante los cuales la bachiller no sélo logré comprobar la
hipbtesis sino que también analizé y expuso detalladamente los aspectos mas
relevantes relacionados con la necesidad de incorporar el dafio moral en el derecho
del trabajo en Guatemala. La técnica bibliografica permitié recolectar y seleccionar
adecuadamente el material de referencia.

La redaccién de la tesis es clara, concisa y explicativa, habiendo la bachiller utilizado
un lenguaje técnico y comprensible para el lector; asimismo, hizo uso de las reglas
ortograficas de la Real Academia Espanola.

El informe final de tesis es una gran contribucién cientifica para la sociedad y para la
legislacion guatemalteca; puesto que es un tema muy importante que no ha sido
investigado suficientemente. En todo caso puede servir como material de consulta
para futuras investigaciones.

En la conclusién discursiva, la bachiller expone sus puntos de vista sobre la
problematica y a la vez recomienda la necesidad de la creacion de la unidad de
acompanamiento a los trabajadores afectados por dafio moral adscrita al Ministerio
de Trabajo y Prevision Social.
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f) La bibliografia utilizada fue la adecuada al tema, en virtud que se consultaron
exposiciones tematicas tanto de autores nacionales como de extranjeros.

g) La bachiller acepté las sugerencias solicitadas y el cambio en la redaccion del tema
investigado, las cuales fueron necesarias para una mejor comprension del tema; y
respeté sus opiniones y los aportes que planteo.

En base a lo anterior, hago de su conocimiento que la tesis cumple con todos los
requisitos estipuiados en el Articulo 31 del Normativo para ia Elaboracion de Tesis de
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico; por lo que
apruebo el trabajo de investigacion, emitiendo para el efecto DICTAMEN FAVORABLE,
para que la misma continte el tramite correspondiente.

Atentamente,

As@sor de Tesis
agiado No. 8,241

N_VINICIO HERNAND

505 Y NOTARIO
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PRESENTACION

La presente investigacion es de caracter cualitativa y la rama del derecho a que
corresponde el presente estudio es al derecho laboral. El contexto diacrénico y sincrénico

en que fue realizada la investigacion se elabordé en el departamento de Guatemala,

municipio de Guatemala en el aino 2016.

En el desarrollo de la presente investigacién el objeto es incorporar el dafio moral en el
derecho del trabajo en Guatemala, asi mismo, la indemnizacién por dafio moral y la
creaciéon de la Unidad de acompaiamiento por dafio moral adscrita al Ministerio de

Trabajo y Previsiéon Social; el sujeto de estudio es la poblacién trabajadora guatemalteca.

El aporte académico en la presente investigacién es incorporar el dafio moral en el

derecho del trabajo en Guatemala, ya que, se brindaria proteccién al trabajador en dicho
ambito, se aseguraria un ambiente de trabajo agradable, preservando lo mas valioso que
posee una persona, su honor, estima y moral; permitiendo el desarrollo integral de los

guatemaltecos trabajadores para que lleven a cabo su proyecto de vida de una forma

adecuada.
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HIPOTESIS

El maltrato verbal por parte de los empleadores durante la relacién laboral, el acoso
sexual, las amenazas proferidas del patrono hacia el trabajador, los despidos por causas
que no se prueban y que Unicamente se aducen y las malas referencias laborales
proporcionadas de los patronos hacia sus ex trabajadores, constituyen un dafio de tipo
moral que afecta el honor y autoestima del trabajador guatemalteco que limita su
evolucion, su proyecto de vida en muchos casos y su desarrolio profesional, econémico

y familiar.



COMPROBACION DE HIPOTESIS

En la presente investigacion fue validada la hipétesis planteada, los métodos para la
comprobacion de la hipétesis que han sido utilizados en el presente estudio son el método
inductivo, elaborando conclusiones generales a partir de la observacion de ciertos grupos
de patronos y trabajadores guatemaltecos y el analisis de ciertas conductas observadas
y con el método analitico se aplicé en la desmembraciéon o divisién de los distintos
elementos que componen el daio moral en el derecho del trabajo en Guatemala para el
estudio de cada una de sus partes individualizadas. La técnica de investigacion utilizada

fue la observacion.

Se concluye que es necesaria la incorporacion del dafio moral en el derecho del trabajo
en el ordenamiento juridico guatemalteco, especificamente en el Cédigo de Trabajo. La
finalidad sera brindar una protecciéon a la moral de los trabajadores guatemaltecos,
ordenar una indemnizacion a favor de los afectados por daino moral y que se brinde un
acompaiamiento especializado para los trabajadores afectados, asi mismo se sefalan

las vias para la tramitacién de la indemnizacién por dano moral.
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INTRODUCCION

El objetivo generat de la presente investigacion fue plantear la problematica que viven
muchos trabajadores guatemaltecos, que sufren el dano moral en el ambito laboral, dicho
daino se da en diferentes momentos de la relacién de trabajo, se ha logrado establecer
que la clase trabajadora es altamente vulnerada en el aspecto moral, afectando lo mas

valioso que posee una persona.

Derivado de los estudios realizados se observé el daino moral que sufren los trabajadores
por parte de los empleadores durante, al terminar y después de terminada la relacién
laboral y se comprob6 la hipétesis a través de la necesidad de incorporar el dafio moral
en el derecho del trabajo en Guatemala, en virtud de que a la presente fecha no se
encuentra regulado; se propone la indemnizacién por dafo moral y la creaciéon de una

Unidad de acompaiiamiento por dafio moral al trabajador.

El presente estudio consta de cuatro capitulos: en el primero, se trata los temas del
derecho laboral desde una perspectiva general, haciendo una aproximacién a los
conceptos fundamentales del mismo; en el capitulo dos, se desarrolla el derecho procesal
laboral; el capitulo tres desarrolla el daio moral y su relacién con el derecho del trabajo
en Guatemala, asi como las fases en las que se da dicho dafio y, por ultimo, el capitulo
cuatro, presenta la propuesta de incorporacion del dafio moral en el derecho laboral
| guatemalteco, indemnizacién por el mismo, la creacibn de una Unidad de
acompafiamiento por dafio moral, y la via para la tramitacién de la indemnizacién por

~ dafio moral.
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La presente investigacién se fundamenta en teorias basadas en leyes guatemaltecaéK‘_.
especificamente en materia laboral; en la Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala, Codigo de Trabajo y Convenios y Tratados Internacionales de la

Organizacién Internacional del Trabajo.

Los métodos utilizados en el presente estudio son el método inductivo, a partir de la
observaciéon de ciertos grupos de trabajadores y patronos guatemaltecos y el método
analitico aplicando la divisién de los elementos que conforman el dafio moral en el
derecho del trabajo en Guatemala; las técnicas utilizadas en el presente estudio fueron:

documental, bibliografica y la observacion.

La prevencidn del dafio moral es de gran importancia, y al existir casos en los cuales se
sancione a los patronos responsables por ocasionar dano moral a los trabajadores, se
prevendria el mismo, logrando un mejor desarrollo personal y profesional de la

poblaciéon guatemalteca.

(i)



CAPITULO |

1. Derecho del trabajo

El derecho del trabajo “es aquel que tiene por contenido principal, la regulacién de las
relaciones juridicas entre empresarios y trabajadores, y unos y otros con el Estado, en lo
referente a trabajo subordinado, y en cuanto ataie a las profesiones y a la forma de
prestacién de los servicios, también en lo relativo a las consecuencias juridicas mediatas

e inmediatas de la actividad laboral dependiente.”!

1.1. Naturaleza juridica del derecho del trabajo

Existen diferentes teorias en relacion a la naturaleza juridica del derecho laboral, desde
la concepcidn privatista del derecho laboral, la cual establece que el derecho del trabajo
es de naturaleza privada, en virtud de gue nace por medio de un contrato. La teoria de la
concepcidn publicista del derecho del trabajo que encuadra al derecho del trabajo en el
derecho publico, debido a que segun el cuarto considerando del Cédigo de Trabajo, en
la literal e) regula “el derecho de trabajo es una rama del derecho publico, por lo que al
ocurrir su aplicacién, el interés privado debe ceder ante el interés social o colectivo”. La
teoria dualista del derecho de trabajo adopta una postura ecléctica al sostener que el
derecho de trabajo es publico y privado a la vez, ya que, segiin nuestra legislacion se le

reconoce como derecho publico y el origen de la relacion laboral es por medio de un

1 Cabanellas, Guillermo. Tratado de politica laboral y social. Tomo Ii. Pag. 576.
1
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contrato celebrado entre las partes. La teoria del derecho de trabajo como un unico
género, lo cataloga como un derecho con caracteristicas propias. A criterio personal
considero que el derecho de trabajo es de naturaleza publica con caracteristicas de

derecho privado.

1.2. Fuentes del derecho laboral

Dentro de las fuentes que dan origen al derecho laboral se encuentran las fuentes
histéricas por la evoluciéon de esta rama del derecho a lo largo del tiempo, las fuentes
reales 0 materiales, que son acontecimientos que surgen en la sociedad de los cuales se
desprende la creacién de normas juridicas, las fuentes formales, como la doctrina creada
por los juristas, la ley que es una norma creada por el legislador bajo un ordenamiento
juridico, la costumbre que abarca la practica de determinada conducta humana y la
jurisprudencia que encierra un fallo reiterado por la Corte Suprema de Justicia o0 en su

caso por la Corte de Constitucionalidad.

Dentro de las fuentes propias del derecho laboral esta el contrato colectivo de trabajo, el
cual se encuentra regulado en el Articulo 38 del Cédigo de Trabajo que literaimente
regula: “Contrato colectivo de trabajo es el que se celebra entre uno o varios sindicatos
de trabajadores y uno o varios patronos, 0 uno o varios sindicatos de patronos, por virtud
del cual el sindicato o sindicatos de trabajadores se comprometen, bajo su
responsabilidad, a que algunos o todos sus miembros ejecuten labores determinadas,

mediante una remuneracién que debe ser ajustada individualmente para cada uno de



estos y percibida en la misma forma®. En virtud de lo anterior encontramos una de las
fuentes mas importantes del derecho laboral, ya que, es uno de los medios utilizados

para regular relaciones de tipo laboral.

El pacto colectivo de condiciones de trabajo es fuente propia del derecho laboral, la cual
se encuentra regulada en el Cédigo de Trabajo en el Articulo 49 que literalmente
establece “Pacto colectivo de condiciones de trabajo es el que se celebra entre uno o
varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patronos, o uno o varios sindicatos de
patronos, con el objeto de reglamentar las condiciones en que el trabajo deba prestarse
y las demas materias relativas a éste. El pacto colectivo de condiciones de trabajo tiene
caracter de ley profesional y a sus normas deben adaptarse todos los contratos
individuales o colectivos existentes o que luego se realicen en las empresas, industrias o
regiones que afecte...”". El pacto colectivo de condiciones de trabajo es un gran avance
para el derecho laboral, ya que, mejora las condiciones de trabajo y es una forma de
superar los derechos minimos de acuerdo al principio de superacién de las garantias
minimas que se encuentra regulado en el Cédigo de Trabajo, otra de las ventajas del
pacto colectivo de condiciones de trabajo es que, pasado el término por el cual se

suscribié dicho pacto, se deja en libertad a las partes para negociar un nuevo pacto.

Los reglamentos interiores de trabajo constituyen una fuente del derecho de trabajo, que
se encuentra regulada en el Cédigo de Trabajo en el Articulo 57 que literalmente
establece “Reglamento Interior de Trabajo es el conjunto de normas elaborado por el
patrono de acuerdo con las leyes, reglamentos, pactos colectivos y contratos vigentes

que lo afecten, con el objeto de precisar y regular las normas a que obligadamente se
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deben sujetar él y sus trabajadores con motivo de la ejecucion o prestacion concreta del
trabajo...”. El reglamento interior de trabajo es una forma de que exista armonia entre los

patronos y trabajadores, y asi lograr un mejor ambiente y relacién laboral.

Los convenios y tratados internacionales constituyen fuentes propias del derecho laboral,

los cuales se mencionaran mas adelante.

1.3. Antecedentes del derecho laboral

El primer antecedente del derecho laboral se da con la aparicion del hombre y la
organizacion de la comunidad primitiva, en la cual se forman tribus en diversos territorios.
El medio de produccién era la misma tierra, la cual trabajaban y se dividian las tareas, y
el producto de dicho trabajo era utilizado por las tribus; el hombre, cazador por naturaleza,
se dedicaba a cazar y a pescar, lo cual da lugar a su propia sobrevivencia. De este
antecedente lo mas sobresaliente es que, se da la primera divisién del trabajo, el hombre

se dedica a pescar y cazar y la mujer es designada para recolectar.

El antecedente relevante del derecho laboral es la esclavitud, a la cual fue sometida una
parte de la humanidad, ya sea por razén de raza, color o razones de tipo social. Los
esclavos estaban a disposiciéon de un duefio que disponia libremente de ellos abusando
claramente de los derechos inherentes a la persona, dentro de ellos el derecho a la
libertad individual. “No puede hablarse de derecho del Trabajo en una Sociedad
Esclavista, en la cual a decir de Aristételes, todo hombre nacido esclavo nacia para la

esclavitud, porque estariamos hablando de relaciones de imposicién incondicional; o en

4



una sociedad feudal en que los campesinos tenian la obligacion de compartir la
produccion de su esfuerzo a cambio de una supuesta proteccion y los trabajadores

manuales estaban supeditados a reglas corporativas”.?

Luego de la etapa de la esclavitud, surge el feudalismo, el cual constituye un sistema
politico, en el cual surgen relaciones entre sefior duefio de tierra y siervos entre los cuales
se dan relaciones econémicas y de produccion. El sistema capitalista constituye una
etapa en la cual el derecho laboral nace, ya que, se crean empresas y centros de
produccién, y con ello los inversionistas ofrecen bienes y servicios, pero también
necesitan la mano de obra de los trabajadores que prestaran sus servicios y a cambio de
ellos recibiran una retribucién econémica, se da la divisiéon del trabajo, derivado de lo
anterior, surge la necesidad de normar y establecer parametros en las relaciones entre
los hoy llamados patronos y trabajadores, lo anterior con el fin de que sea reconocido

como derecho inherente a cada trabajador.

“La Revolucién Industrial dié origen a nuevas relaciones de trabajo, pues los trabajadores
pasaron a desempeiiarse en los establecimientos de propiedad de sus empleadores en
lugar de hacerlos-en sus domicilios, sometidos a exigencias de orden y coordinacion con
las maquinas y con sus compaiieros de labor hasta el momento desconocidas. A esto se
agregaba que la introduccion de la maquina hacia posible el trabajb de nifios y mujeres
que ingresaban al mercado de trabajo en competencia con los adultos varones, lo que

sumado a la mayor productividad alcanzada por las maquinas, ocasionaba la existencia

2 Echevarria Morataya, Rolando. Derecho del trabajo 1. Pag. 3.
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de enormes contingentes de trabajadores desocupados cuya condiciéon era ain mas
misera, y que podian sustituir a cualquier asalariado que protestara por sus condiciones
de trabajo. Esta nueva organizacion de trabajo los sometia a condiciones de esfuerzo,
horario, riesgos de accidentes, enfermedades profesionales, falta de descanso y
remuneracion infima™. De lo anterior surgen agrupaciones de trabajadores luchando por

mejoras en el aspecto laboral.

Nacen nuevas ideas derivadas del socialismo, que buscan eliminar la propiedad privada
de medios de produccion y restringir de cierta forma la libre explotacién laboral. De los
antecedentes descritos, vemos como el derecho laboral ha evolucionado de gran forma
con el transcurso del tiempo, no solo a nivel mundial sino en Guatemala, en donde los
trabajadores han sido explotados desde la antigiiedad, lo cual ha conllevado a que se

agrupen con el fin de obtener mejores condiciones laborales.

1.4. Principios del derecho laboral

La Constitucién Politica de la Republica de Guatemala reconoce algunos principios del
derecho laboral y el Cédigo de Trabajo de Guatemala en el cuarto considerando les
denomina caracteristicas ideolégicas del derecho de trabajo, las cuales deben inspirar la
legislacién laboral, es decir, el punto de partida para crear normas juridicas. A

continuacion se detallara en qué consiste cada principio.

3 https:/les.m.wikipedia.org/wiki/Derecho laboral. (Consultado: 26 de enero de 2016).
6



1.4.1. Principio de tutelaridad

El trabajador es altamente vulnerable en cuanto a la relacion que se da entre patrono y
trabajador, ya que, por lo general los establecimientos de trabajo buscan proteger ante
todo sus intereses particutares, dejando at trabajador en un estado de indefensién, de tal
forma que el legislador busca proteger los intereses de la clase trabajadora, lo anterior

abarca el aspecto econdmico, tal como lo establece el Codigo de Trabajo.

1.4.2. Principio de garantias minimas

Constituyen el punto de partida, las cuales son reconocidas por la legislacion
guatemalteca como el minimo que derechos que goza el trabajador, y que por ningin
motivo deben ser disminuidos, sino por el contrario, debe buscarse que sean superadas

para mejorar las relaciones de tipo laboral.

1.4.3. Principio de irrenunciabilidad

Este principio es uno de los mas importantes que plasma el legislador pues establece
que, no importando la opinién ni voluntad del trabajador, sus derechos y garantias
minimas no pueden ser disminuidos ni renunciados, aunque dicho trabajador firme algun
documento relacionado o bien lo manifieste verbalmente, es un principio muy valioso,

pues en la actualidad y a'lo largo dela historia, la clase trabajadora ha sufrido grandes



NS Ji o
5 (2
SO CARY, (A
4 B%‘B J‘am

abusos, muchas veces por ignorancia permite ciertas injusticias, pero al momento de ser
informado o bien en un juicio de tipo laboral, sale a la luz esta proteccion, de esta cuenta
es importante que el trabajador conozca sus derechos para evitar el gran dafio que

muchos patronos causan a los trabajadores.

1.4.4. Principio de superacion de las garantias minimas

El derecho laboral, es dinamico y debe buscarse siempre las mejoras necesarias para
los trabajadores, esto puede realizarse a través de los pactos colectivos de condiciones
de trabajo, por supuesto enfocado en lo que es justo, y no con la finalidad de que pueda
ser lesivo para el empleador, tal como se ha observado en algunos pactos colectivos de
condiciones de trabajo, que algunas veces lesionan gravemente al propio Estado de

Guatemala.

1.4.5. Principio de derecho necesario e imperativo

La relacién de trabajo se forma en virtud de un contrato, que constituye la voluntad de las
partes, empero este principio limita la autonomia de la voluntad, delimitando de esta
forma que el empleador abuse de las condiciones en las que se encuentre el trabajador.
El Cédigo de Trabajo se refiere a dicho principio como un derecho de aplicacion forzosa
en cuanto a las prestaciones minimas que reconoce la ley, y condiciona de cierta forma
la voluntad del patrono, lo cual en la actualidad es discutible, pues muchos empleadores

se extralimitan de sus facultades y abusan de empleados.
8



1.4.6. Principio de realismo y objetividad

El derecho laboral estudia al trabajador en su entorno social, ya que, por los cambios y
el dinamismo de las relaciones de trabajo se debe estudiar el factor econémico de la
sociedad y adecuarse; en este caso ia condicién mas favorable y equilibrada en cuanto
a la remuneracién salarial entre otros factores; en cuanto a la objetividad, se busca

resolver las controversias que surjan de manera veraz y observando el entorno social.

1.4.7. Principio democratico

La clase trabajadora constituye una gran mayoria, y para lograr avances para todos, debe
existir la participacion de los mismos, ya que, dichos logros beneficiaran a toda la

poblacién trabajadora.

1.4.8. Principio conciliador

Puede ser considerado un principio procesal de trabajo, pues en un proceso laboral,
siempre existira la fase de la conciliacién, en la cual se busca un acuerdo entre patrono
y trabajador. Puede llegarse a un acuerdo total o parcial y de esta forma lograr la armonia
entre ambas partes. El Juez debe procurar resolver et litigio y proponer las bases en las
que se funde el acuerdo, logrando de esta forma la economia procesal y las soluciones

mas efectivas e inmediatas para patronos y trabajadores.
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1.5. Tratados y acuerdos internacionales

Los tratados y convenios internacionales tienen un papel esencial en el derecho laboral
guatemalteco, ya que, se suscriben ente varios paises, pueden realizarse de forma oral
o escrita, y las partes se obligan a cumplir a cabalidad con dichas disposiciones. El
Convenio nimero 169 Sobre Pueblos Indigenas y Tribales, en el cual se reconocen
derechos de igualdad, oportunidades, sociales, econémicas y culturales de los pueblos
indigenas y tribales, ya que por muchos afios han sido discriminados, el presente
Convenio promueve la igualdad y proteccioén, asi como la paﬂiéipacién y desarrollo de
dichos pueblos, principalmente se enfoca en que se reconozcan los derechos laborales

en la comunidad indigena y tribal y de esta forma cuenten con un trabajo digno y justo.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), Organismo de las Naciones Unidas, ha
establecido normas juridicas que buscan mejorar las condiciones de los trabajadores
para los estados miembros, surge derivado del tratado de Versalles, su Organo supremo
es la Conferencia Internacional del Trabajo. Los siguientes son Convenios fundamentales
de la Organizacién Internacional del Trabajo:
» Convenio 87, Relativo a la Libertad Sindical y a la Proteccién del Derecho de
Sindicalizacion 1948.
» Convenio 98, Relativo a la Aplicacion de los Principios del Derecho de
Organizacién y de Negociaciéon Colectiva.
» Convenio 29, Relativo al Trabajo Forzoso u Obligatorio 1930.

> Convenio 105, Sobre la Abolicién del Trabajo Forzoso, 1957.
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» Convenio 111, Relativo a la Discriminacion en Materia de Empleo y Ocupacion
1958.

» Convenio 100, Igualdad de Remuneracién entre la Mano de Obra Masculina y la
Mano de Obra Femenina por un Trabajo de igual Valor.

» Convenio 138, Convenio Sobre la Edad Minima de Admisién al Empleo.

» Convenio 182, Convenio Sobre la Prohibicién de las Peores Formas de Trabajo
Infantil y la Accion Inmediata para su Eliminacion.

» Convenio 95, Relativo a la Proteccion del Salario.

1.6. Legislacion guatemalteca

En cuanto a la regulacién del derecho laboral en Guatemala, como primer punto tenemos
a la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala en la cual se establece en el
Articulo -cuatre: “... Ninguna persona puede ser sometida a servidumbre ni a otra
condicién que menoscabe su dignidad...”. este Articulo es muy importante para el

derecho laboral, pues no reconoce por ningun motivo la esclavitud.

En la seccion octava de la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala,
encontramos los derechos relativos al trabajo, iniciando por el Articulo 101 de dicho
ordenamiento juridico, que literalmente establece: “Derecho al trabajo. El trabajo es un
derecho de la persona y una obligacién social. El régimen laboral del pais debe
organizarse conforme a principios de justicia social’. Derivado de lo anterior, se observa

que el derecho laboral es reconocido por la Ley suprema.

11



Continuando en dicha seccion, encontraremos los derechos sociales minimos de la
legislacién del trabajo, la libertad de trabajo, la equidad en la remuneracién, igualdad
salarial, lo relativo a la forma de pago, el principio de inembargabilidad salarial, la
regulacion de que se fije un salario minimo, Ia jornada ordinaria laboral, derecho del
trabajador al séptimo dia de descanso pagado por cada semana ordinaria de trabajo,
derecho a vacaciones, derecho de los trabajadores al pago de aguinaldo, la proteccion
de la mujer trabajadora, proteccién a menores de edad, proteccién al adulto mayor,
proteccion a personas con capacidades diferentes, preferencia a trabajadores
guatemaltecos, indemnizacién laboral, se reconoce el derecho a la sindicalizacion,
beneficios de tipo econdmico y de prevision social para otorgar prestaciones por

invalidez, jubilacion y sobrevivencia.

La Constitucién Politica de la Repulblica de Guatemala reconoce el derecho al pago de
dafios y perjuicios al trabajador, en caso de que sea despedido y no probada la causa
del despido, asi mismo establece que Guatemala debe participar en Convenios y

Tratados de tipo internacional relacionados a Derecho laboral.

En el Articulo 103 de la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala literalmente
establece: “Tutelaridad de las leyes de trabajo. Las leyes que regulan las relaciones entre
empleadores y el trabajo son conciliatorias, tutelares para los trabajadores y atenderan a
todos los factores econémicos y sociales pertinentes. Para el trabajo agricola la ley
tomara especialmente en cuenta sus necesidades y las zonas en que se ejecuta. Todos

los conflictos relativos al trabajo estan sometidos a jurisdiccion privativa.

12



La ley establecera las normas correspondientes a esa jurisdiccién y los Organos
encargados de ponerlas en practica”. Dicho ordenamiento juridico en el Articulo 104
establece el derecho a la huelga y el paro. Se reconoce el apoyo a través de instituciones
destinadas para la planificacién y construccién de viviendas para los trabajadores. La
seccién novena establece normas relacionadas a los derechos de los trabajadores del

Estado.

1.7. Cédigo de Trabajo

El Decreto numero 1441 Cédigo de Trabajo de Guatemala, es el cuerpo normativo que
regula todo lo relativo a las relaciones que surgen entre patronos y trabajadores,
estableciendo desde las caracteristicas ideolégicas que inspiran la legislacién laboral, el
derecho individual y colectivo del derecho de trabajo, incluyendo la parte procesal del

derecho de trabajo.

13
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CAPITULO Il

2. Derecho procesal del trabajo

“Derecho procesal de trabajo, es el conjunto de principios, instituciones y de normas
instrumentales que tienen por objeto resolver los conflictos surgidos con ocasion del
trabajo (individuales y colectivos), asi como las cuestiones voluntarias, organizando para
el efecto a la jurisdiccion privativa de trabajo y previsidén social y regulando los diversos

tipos de procesos”.*

El Derecho procesal del trabajo es una parte importante para el estudio del Derecho
laboral, ya que, por dicho medio se pueden resolver los conflictos que surgen derivados
de la relacién entre patronos y trabajadores, ya sea individuales o colectivos.El autor
Rolando Echeverria define: “Derecho Procesal del Trabajo, constituido por las normas
procesales relativas a la resolucién de conflictos quesurgen con ocasion de la prestaciéon
del trabajo, y de las instituciones que pueden cobrar vida con base en las relaciones

laborales”.®

2.1. Principios procesales del trabajo

En el quinto considerando del Decreto nimero 1441 Cédigo de Trabajo de Guatemala

regula literalmente “Que para la eficaz aplicacién del Cédigo de Trabajo es igualmente

4 Lopez Larrave, Mario. Introduccién al estudio del derecho procesal del trabajo. P4ag. 32.
5 Echeverria. Op. Cit. Pag. 7.
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necesario introducir radicales reformas a la parte adjetiva de dicho cuerpo de leyes, a fin
de expeditar la tramitacion de los diversos juicios de trabajo, estableciendo un conjunto
de normas procesales claras, sencillas y desprovistas de mayores formalismos, que
permitan administrar justicia pronta y cumplida, y que igualmente es necesario regular la
organizacion de las autoridades administrativas de trabajo para que estas puedan
resolver con celeridad y acierto los problemas que surjan con motivo de la aplicacién de
la Legislacién laboral”. En virtud de lo anterior encontramos los principios basicos para el
derecho procesal del trabajo, la claridad de las normas procesales tiene un papel muy
importante, ya que, la clase trabajadora es muy amplia y dichas normas deben ser
entendidas por todos los trabajadores y patronos en general, implicando de esta forma la

facil resolucion de conflictos.

El principio de sencillez establece que se deben resolver los conflictos de una forma
practica, evitando la complejidad en los procesos, y que puedan desarrollarse los mismos
sin mayores complicaciones. El proceso laboral desde el inicio debe ser sin mayores
formalismos, pudiendo ser de manera oral o escrita, sin asesoria de un abogado, a no
ser que las partes decidieran hacerlo, ya que, esto facilita el acceso de todos los
trabajadores a los tribunales para hacer valer sus derechos. El principio de celeridad
establece que el proceso laboral debe ser rapido, pues todos los trabajadores necesitan
resolver esta clase de conflictos lo antes posible, en virtud que, el trabajador muchas
veces pilar fundamental para el sustento de su familia, con la celeridad del proceso se
garantiza la rapidez de todas las actuaciones y estamos hablando de un principio

importantisimo dentro de nuestra legislacion.

16
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El sexto considerando del Decreto 1441 Codigo de Trabajo establece “Que las normas
del Cadigo de Trabajo deben inspirarse en el principio de ser esencialmente conciliatoriés
entre el capital y el trabajo y atender a todos los factores econémicos y sociales
pertinentes,”. Este principio debe ser observado como uno de los méas significativos en el
proceso ordinario laboral, pues en el mismo estd contemplada una etapa de la
conciliacién, por medio de la cual, el Juez debe procurar avenir a las partes e intentar que
ambas lleguen a un acuerdo para evitar la continuacién del juicio ordinario laboral y la
sencilla resolucion de los conflictos en materia laboral, el acuerdo al que lleguen las
partes puede ser total o parcial, y el mismo debe ser conforme las leyes, disposiciones

aplicables y reglamentos, claro que puede no haber conciliacion alguna.

El principio de oralidad contemplado en el Articulo 321 del C6digo de Trabajo de
Guatemala establece que todos los juicios de trabajo y prevision social son orales, incluso
desde el momento en que se presenta la demanda, esta puede ser oral o escrita, lo

anterior para garantizar el derecho a demandar que tienen los trabajadores.

El principio de adquisicion establece que las pruebas presentadas en el proceso son un
aporte a las partes y no especificamente a una de ellas. Asi mismo podemos mencionar
el principio de economia procesal, Lépez Larrave citando al tratadista Guillermo
Cabanellas “en sus diferentes aspectos se encuentra intimamente relacionado y
complementado con los principios de oralidad, concentracién, sencillez, tutela e impulso

procesal de oficio”.%

6 Lopez. Op. Cit. Pag. 22.
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2.2. Juicio ordinario laboral

El juicio ordinario laboral es un proceso de conocimiento que tiene como finalidad que se
declare underecho que previamente existe, éste proceso es el que se tramita para
resolver conflictos entre patronos y trabajadores, los que no tengan una via sefialada en

el Cédigo de Trabajo de Guatemala y conflictos relacionados con la Previsiéon Social.

El Articulo 321 del Cédigo de Trabajo de Guatemala establece: “El procedimiento en
todos los juicios de trabajo y previsiéon social es oral, actuado e impulsado de oficio por
los tribunales. Consecuentemente, es indispensable la permanencia del juez en el
tribunal durante la practica de todas las diligencias de prueba”. Lo anterior se traduce a
que el juicio ordinario laboral debe desarrollarse de forma oral y en presencia de las
partes, a su vez, los jueces tienen la obligacion de buscar la pronta tramitacion del mismo
y deben hacerlo de oficio, pues se trata de un asunto importante como lo es el trabajo,
un derecho fundamental del ser humano y por ultimo es imperativa la presencia del juez
en dicho proceso, debido a que es un mediador entre las partes y quien tiene
conocimientos para resolver dichos conflictos, el juez debera ser particularmente del

ramo laboral.

‘La particularidad del Juicio ordinario laboral es que no necesita el auxilio de un abogado,

debido a que la clase trabajadora es muy amplia y muchas veces carece de los recursos
necesarios para el pago de un profesional del derecho, esto viene siendo una garantia
para que los trabajadores entablen un juicio laboral y no tengan impedimento alguno para

acudir ante los Organos jurisdiccionales.
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El Codigo de Trabajo de Guatemala preceptia en el Articulo 326 “En cuando no
contrarien el texto y los principios procesales que contiene este Cédigo, se aplicaran
supletoriamente las disposiciones del Cédigo Procesal Civil y Mercantil y de la Ley del
Organismo Judicial. Si hubiere omisién de procedimiento, los tribunales de trabajo y
previsiéon social estan autorizados para aplicar las normas de las referidas leyes por
analogia, a fin de que pueda dictarse con prontitud la resolucibn que decida
imparcialmente las pretensiones de las partes”. La norma antes descrita se establece la

supletoriedad de leyes en casos especiales para la tramitacion del juicio ordinario laboral.

En materia laboral se crearon los juzgados de trabajo y prevision social, cada Tribunal
esta formado por un Juez, el cual es necesario que sea abogado, un secretario y los
notificadores y escribientes necesarios para el buen funcionamiento de dichos juzgados.
“Es un proceso en el que el principio dispositivo se encuentra muy menguado, pues el
Juez tiene amplias facultades en la direccion y marcha del mismo, impulsandolo de oficio,
produciendo pruebas por si o bien completando las aportadas por los litigantes, teniendo
contacto directo con las partes y las pruebas, y apreciando estas con suma flexibilidad y
realismo; es un juicio predominantemente oral, concentrado en sus actos que lo
componen, rapido, sencillo, barato y antiformalista, aunque no por ello carente de técnica;
limitado en el nimero y clase de medios de impugnacién y parco en la concesiéon de
incidentes que dispersan y complican los tramites; mas celoso que cualquier otro juicio
en mantener la buena fe y lealtad de los litigantes, y todo ello, saturado de una tutela

preferente a la parte econémica y culturalmente débil”.”

7 Ibid. Pag. 49.
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2.2.1. Presentacion de la demanda

La presentacién de la demanda puede ser oral 0 escrita, asi mismo se establece que de
todas las actuaciones se debe dejar constancia por escrito. Lo anterior para garantizar ia
facil presentacion de la demanda y con ello lograr que todos los trabajadores tengan
acceso a la resolucion de sus conflictos. La demanda escrita debe contener los requisitos
que establece el Articulo 332 del Cédigo de Trabajo de Guatemala, y si la demanda es
oral el Articulo 333 de dicho ordenamiento juridico preceptita que si la demanda se
interpone oralmente, el Juez debe dejar constancia y levantar acta ajustandose a las
exigencias correspondientes, es decir los requisi}tos seialados en el citado Articulo 332

del Cédigo de Trabajo.

El Juez de oficio ordena la subsanacién de los defectos de la demanda. Cuando la
demanda sea admitida, el Ju_ez resolvera sobre la tramitacién del juicio ordinario laboral
y esta resolucién de tramite debera notificarse de forma personal por ser una notificacion
de la demanda, tal y como lo establece el Articulo 328 en el tercer parrafo del Cédigo de
Trabajo que literalmente preceptua: “Toda notificacion personal se practicara a mas
tardar dentro del término de seis dias habiles, contado a partir del dia siguiente de dictada
la resolucién de que se trate”. En dicha resolucién el Juez seialara dia y hora para que
las partes se presenten a un juicio oral en el cual dichas partes deberan presentar las
pruebas correspondientes con la finalidad de que se rindén en la audiencia, el Juez
apercibira a las partes para que se presenten en el juicio y de no ser asi los declarara

rebeldes. Lo anterior segin el Articulo 335 del Cédigo de Trabajo.
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2.2.2. Excusas

Es necesaria la presencia de las partes en la audiencia, pero el Cédigo de Trabajo
advierte la posibilidad de que alguna no se presente por motivos de enfermedad,
debiendo presentar la excusa correspondiente dentro de las 24 horas siguientes de la
audiencia fijada por el Juez. Si no se presenté dicha excusa, el Juez fijara una nueva
audiencia, la cual debera llevarse a cabo dentro de las 72 horas siguientes. Es posible la
designacion de un mandatario judicial si persiste el motivo de la excusa. Lo anterior se

encuentra regulado en el Articulo 336 del Codigo de Trabajo.

2.2.3. Audiencia

El Articulo 337 del Codigo de Trabajo establece: “Entre 1a citacion y la audiencia deben
mediar por lo menos tres dias, término que sera ampliado en razén de la distancia”. De
lo anterior tenemos el plazo que debe mediar para la realizacién de esta audiencia, es de
tres dias. Durante el desarrollo de esta audiencia el demandado puede tener diversas
actitudes, puede contestar la demanda en sentido negativo, es decir, negar todas las
pretensiones del actor, en este caso debe fundar los hechos y manifestarios en la
presente audiencia. De igual forma puede, el demandado reconvenir 0 contrademandar,
si es el caso en el cual cree que se le estan afectando sus intereses. Otra actitud del
demandado es la rebeldia, consistente en que el demandado no acude a la audiencia, y
no presenta la excusa correspondiente en el plazo establecido, el Juez declarara al

demandado como rebelde y continuara el juicio de la forma establecida.
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El demandado puede allanarse a las pretensiones del actor y aceptar las mismas, de lo

cual debe dejarse constancia por escrito.

El demandado puede tomar la actitud de presentar excepciones al contestar la demanda,
el Articulo 342 del Cédigo de Trabajo regula: “Previamente a contestarse la demanda o
la reconvencién, y en la audiencia sefialada para el efecto, se opondran y probaran las
excepciones dilatorias, salvo las nacidas con posterioridad, que se podran interponer
hasta antes de que se dicte sentencia en segunda instancia. En este Gltimo supuesto, la
prueba de ellas se recibira en la audiencia mas inmediata que se sefale para la recepcién
de pruebas del juicio 0 en auto para mejor proveer, si ya se hubiera agotado la recepcién

de estas pruebas.

Las excepciones perentorias se opondran con la contestacion de la demanda o de la
reconvencién, pero las nacidas con posterioridad y las de pago, prescripcién, cosa
juzgada y transaccién, se podran interponer en cualquier tiempo, mientras no se haya
dictado sentencia de segunda instancia, debiéndose igualmente recibir la prueba de las
mismas en la audiencia mas inmediata que se sefale para recepciéon de pruebas del
juicio 0 en auto para mejor proveer, si ya se hubiere agotado la recepciéon de estas
pruebas.” Anteriormente han sido expuestas las excepciones dilatorias y perentorias, asi
como el momento procesal oportuno para presentarlas, también es importante la
resolucién de las mismas, en el caso de las excepciones dilatorias el Juez debe
resolverlas en la primera comparecencia, las excepciones perentorias y las nacidas con

posterioridad a la respectiva contestacion de la demanda o en la reconvencién o
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contrademanda se deben resolver al momento de dictar sentencia, lo anterior s&

encuentra regulado en el Articulo 343 del Cédigo de Trabajo.

2.2.4. Conciliacion

En la audiencia anteriormente descrita, el Juez procurara avenir a las partes, es decir,
buscara la forma en que las partes lleguen a un acuerdo, el Juez debe brindar soluciones
justas para que ambas partes queden conformes, siempre apegandose a las leyes
correspondientes. El arreglo puede ser total o parcial, si el arreglo es parcial, se dejara
constancia por escrito de dicho arreglo, y se continuara el juicio en cuanto a las
pretensiones que no estén comprendidas en el arreglo. Si el arreglo es total se puede

acudir a la via ejecutiva. La conciliacién en el ambito laboral tiene ciertas caracteristicas:

"a) Es una etapa obligatoria en el juicio ordinario laboral.
b) Puede culminar eventualmente con un convenio o acuerdo.
c¢) No precluye hasta antes de dictarse sentencia.

d) En el convenio la parte trabajadora no puede renunciar, disminuir ni tergiversar los
derechos reconocidos en la Constituciéon Politica de la Repulblica de Guatemala ni el

Cédigo de Trabajo.
e) En caso de incumplimiento el convenio constituye titulo ejecutivo.

f) Es una institucién viva y de fecundos resultados en el juicio ordinario laboral”.8

8 Ibid. P4g. 114.
23



La conciliacién tiene un papel muy importante en el juicio ordinario laboral, y es obligacion
del Juez procurarla, recordando que la misma, es conocida como un método alternativo
para la resolucién de conflictos, y una forma de terminar el juicio, si se logra un arreglo
total, se evita la continuacién del juicio y con ello se logra descongestionar las tribunales
de trabajo y prevision social, logrando de esta forma la economia procesal. La conciliacion
busca que las partes queden satisfechas y los medios equitativos y legales para resolver
los conflictos que han surgido derivados de la relacién laboral, desde ese punto de vista

logramos observar su gran importancia.

2.2.5. Pruebas

En caso de que no hubiere acuerdo entre las partes, el Juez debe recibir las pruebas de
las partes, sin olvidar que en materia laboral, el patrono tiene la carga de la prueba. Segin
el Cédigo de Trabajo, en esta primera audiencia las partes estan obligadas a concurrir
con todas sus pruebas, empero existe la posibilidad de que no fuere posible la recepcién
de todas las pruebas en la primera audiencia, el Articulo 347 del Cédigo de Trabajo regula
dicho extremo especificamente en el segundo y tercer parrafo de dicho Articulo, que
establece: “Si en esta audiencia no fuere factible recibir todas las pruebas por
imposibilidad del tribunal o por la naturaleza de las mismas, se sefialara nueva audiencia
gue debe practicarse dentro de un término no mayor de quince dias a partir de la primera
comparecencia, bajo la estricta responsabilidad del titular del tribunal.
Extraordinariamente y siempre que por circunstancias ajenas al tribunal o a las partes,
no hubiere sido posible aportar todas las pruebas, el Juez podra sefalar una tercera
audiencia para este objeto.”
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El plazo para esta ultima audiencia es de ocho dias, no obstante el tribunal tiene la

facultad de decidir otros términos extraordinarios por circunstancias especiales.

Las pruebas presentadas pueden ser declaraciones testimoniales, dictamenes de
expertos, confesion judicial entre otras. En cuanto a la valoracion de la prueba el Juez
debe valorarla atendiendo a la sana critica razonada, existe un caso en el cual se valorara
la prueba en conciencia, el Articulo 361 del Cédigo de Trabajo preceptia “Salvo
disposicién expresa en este Codigo y con excepcién de los documentos publicos y
auténticos, de la confesion judicial y de los hechos que personalmente compruebe el juez,
cuyo valor debera estimarse de conformidad con las reglas del Codigo Procesal Civil y
Mercantil, la prueba se apreciard en conciencia, pero al analizarla el Juez
obligatoriamente consignara los principios de equidad o de justicia en que se funde su

criterio.”

2.2.6. Diligencias para mejor proveer

La situaciobn compleja o dudosa los tribunales de trabajo y prevision social estan
facultados para practicar cualquier diligencia que consideren necesaria, lo anterior dentro
del plazo no mayor a 10 dias y tan solo por una vez. Lo antes descrito segun el Articulo
357 del Codigo de Trabajo. A esta diligencia también se les conoce como auto para mejor
fallar, ya que el Juez resuelve, dictando una resolucién de tramite, la cual recibe el

nombre de auto segun la Ley del Organismo Judicial.
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2.2.7. Sentencia

El plazo para que el Juez dicte sentencia no debe ser menor a cinco dias ni mayor a 10
dias de recibidas las pruebas, aunque regula un plazo de 48 horas en casos especiales,
estos casos se encuentran regulados en el Articulo 358 del Codigo de Trabajo que de
forma literal preceptia “Cuando el demandado no comparezca a la primera audiencia sin
justificacién y hubiere sido legalmente citado para prestar confesion judicial en la misma,
bajo los apercibimientos correspondientes, el Juez, sin mas tramite, dictara sentencia
dentro de 48 horas de celebrada la audiencia respectiva. En la misma forma se procedera
en los supuestos del parrafo anterior, cuando se trate de demanda por despido injusto,
aunque no hubiere sido ofrecida la prueba de confesién judicial del demandado; pero si
en el mismo juicio se ventilaren otras acciones, el juicio proseguira en cuanto a estas

conforme lo prevenido en este titulo.” Lo anterior se debe a la celeridad en el proceso.

Si el Juez dictare el auto para mejor proveer, la sentencia debera dictarse dentro del
mismo plazo, es decir, no menos de cinco dias ni mas de 10 dias. El Cédigo de Trabajo
hace referencia que la sentencia debe dictarse en forma clara y precisa, debe observar
el Juez al momento de resolver el principio de congruencia en relaciéon a la demanda,

debiendo condenar o absolver, ya sea de forma total o parcial al demandado.

En el Juicio Ordinario Laboral se tramitan y solucionan los conflictos individuales y
colectivos de caracter econémico y juridico, que surgen entre patronos y trabajadores en
vitud de una relacién laboral en el cual prevalecen principios anteriormente
desarroliados.
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Se ha desarrollado la forma en la cual se tramita el Juicio Ordinario Laboral, anteriormente
se hizo referencia al objeto principal del mismo, que consiste en la resolucion de dichos
conflictos acontecidos entre patronos y trabajadores, mediando un Juez de trabajo y
previsién social, quien toma de base las leyes aplicables para brindar una solucién justa

y ecuanime a las partes, la resolucién final del Juez tiene caracter de sentencia.
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CAPITULO Il

3. El daiio moral y su relacién con el derecho de trabajo en Guatemala

Es importante hacer énfasis en la relaciéon que existe entre el dano moral y el derecho de
trabajo, y hacer una separacién entre dano patrimonial y daio moral, el primero es el que
se causa a bienes materiales de las personas o bienes del Estado, el dafio moral se
causa especificamente a la psiquis, autoestima, la paz, la tranquilidad y la integridad
personal, asi como la valoracion que tiene una persona de si misma, para ello nos

enfocaremos propiamente en Guatemala.

3.1. El dafio

“Daio es el detrimento, perjuicio 0 menoscabo causado por culpa de otro en el patrimonio
o la persona”.® El dafio puede ser causado a una persona 0 cosa, asi mismo puede
hablarse de un dafio temporal o de un daino permanente, puede ser causado por una
accion o bien por una omision y este a su vez puede ser de forma intencional o no. Al
referirse a dafios el Cédigo Civil Decreto Ley 106 en el Articulo 1434 regula: “Los daios,
que consisten en las pérdidas que el acreedor sufre en su patrimonio, y los perjuicios,
que son las ganancias licitas que deja de percibir, deben ser consecuencia inmediata y
directa de la contravencion, ya sea que se hayan causado o que necesariamente deban

causarse”.

9 hitps://es.m.wikipedia.org/wiki/daiio. (Consultado: 16 de febrero de 2016).
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persona en su patrimonio y el perjuicio son las ganancias licitas que la persona deja de

percibir a causa del daiio producido.

El Cédigo Civil regula que todo daiio debe ser indemnizado, es importante resaltar que
no hace excepcion alguna. En cuanto a los daios y perjuicios en materia laboral, el
Cédigo de Trabajo regula en el segundo parrafo del Articulo 19: “Siempre que se celebre
un contrato individual de trabajo y alguna de las partes incumpla sus términos antes que
se inicie la relaciéon de trabajo, el caso se debe resolver de acuerdo con los principios
civiles que obligan al que ha incumplido a pagar los daiios y perjuicios que haya causado
a la otra parte, pero el juicio respectivo es de competencia de los tribunales de trabajo y

prevision social, los que deben aplicar sus propios procedimientos.”

3.1.1. Daino moral

“El dafio moral es aquel que causa algun deterioro a la persona en su integra armonia
psiquica, emocional, afectiva o bien en su reputacion y/o en su buena fama, su
autoestima o su herteroestima™®. En ese sentido, podemos establecer que el dafio moral
va mucho mas alla que los daiios y perjuicios econémicos, debido a que abarca las
emociones de una persona, el dolor, la preocupacion, la percepcion que la persona tiene
de si misma, afectando y dejando en algunas ocasiones huellas definitivas en la persona

que lo sufre.

10 http:/iwww.ramonmacia.com/el-dano-moral-concepto-elementos-y-valoracion/. (Consultado: 27 de
febrero de 2016).
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El daffio moral puede ser causado por insultos, malos tratos, menosprecio, burlas, acoso,
humillaciones; incluso por calumnias, injurias o difamaciones proferidas en contra de la
persona. Las secuelas del dano moral resuitan graves, ya que, se puede afectar a la
persona fisica y/o emocionalmente. El daio moral causa afecciones directamente al
estado de animo de una persona; afecta la paz, la tranquilidad, abarca incluso el ambito
familiar, y el sentir de la persona ante su familia. El dafio moral es un tema del cual no se
habla mucho, pues a simple vista los problemas de este tipo no se detectan, aunque
existen estudios que revelan que la salud mental es el inicio de una vida fisica saludable,
dichos estudios revelan que si nuestro interior se encuentra danado, nuestro cuerpo

puede enfermar.

3.1.2. Daito moral en el derecho del trabajo en Guatemala

En Guatemala fa clase trabajadora es una gran parte de la pobtacién, la cual es afectada
de diversas formas, pese a que contamos con un ordenamiento juridico que la protege,
podemos mencionar la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, asi como los
Convenios y Tratados Internacionales relativos al derecho del trabajo, hasta el Cédigo de

Trabajo y leyes especiales que regulan dicha materia.

No obstante de la legislacién que protege al trabajador, existen ciertas violaciones a los
derechos de los trabajadores que actualmente se presentan encontrandose o no
reguladas, derivado de la falta de conocimiento por parte de patronos y trabajadores

surgen dafios hacia la clase trabajadora que se encuentra altamente vulnerada.
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Dentro de las afecciones que sufre el trabajador guatemalteco se encuentra el dafio
moral, que causa detrimentos emocionales, baja autoestima, e incluso dafia familias
completas y por ende a la sociedad. El daio moral en la actualidad no se encuentra
regulado en nuestra legislacién, y al respecto se habla muy poco, pues es un mal
silencioso que muchas veces pasa desapercibido, pero sus consecuencias pueden ser

tan grandes y dejar huellas imborrables para quien la sufre.

3.2. Fases en las que se presenta el daino moral en el derecho de trabajo en

Guatemala

Existen diversas fases en las que se puede presentar el dafio moral en el ambito laboral,
por ejemplo, se puede dar durante la relacién laboral, en la terminacién de la relacién de
trabajo, asi como posterior a la terminacion de la relacion laboral. En Guatemala se ha
observado que dicho fenbmeno aumenta y es necesario que tanto el patrono como el
trabajador estén informados acerca del mismo y las formas en las cuales puede darse, y
de esta manera evitar ser victima o victimario de estas afecciones en materia laboral. Al
desarrollar las manifestaciones de dafio moral se puede regular la prohibicién de dichas
conductas para crear mejores ambientes laborales que contribuyan al desarrollo
profesional de los trabajadores guatemaltecos, que hagan posible la realizacién de su
proyecto de vida, asi como lograr el desarrollo integral de la poblaciéon guatemalteca en
general. El objetivo de conocer las fases en las que puede darse el dafio moral, es
informar a toda la poblacion guatemalteca a efecto que sean respetados los derechos

fundamentales de las personas.
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3.2.1. Dano moral durante la relacion laboral

En la relacion laboral puede causarse dafio a los trabajadores, especificamente el dafio
moral que ejerce el patrono hacia el trabajador y que se realiza en diferentes

modalidades.

3.2.2. Maltrato verbal del patrono hacia el trabajador

El maltrato verbal proferido a un trabajador por parte del patrono, es una agresién que
cominmente se presenta durante la relacién de trabajo, en ese sentido, por razones
jerarquicas muchas veces se maltrata al trabajador, se le agrede verbalmente diciéndole
que es inferior por el cargo que ocupa dentro de la empresa o institucion, de cierta forma,
se discrimina al trabajador, violandose el derecho a la igualdad que reconoce la
Constitucién Politica de la Republica de Guatemala, el Articulo cuatro, establece:
“Libertad e igualdad. En Guatemala todos los seres humanos son libres e iguales en
dignidad y derechos. EI 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 condicién que menoscabe su dignidad. Los seres humanos deben

guardar conducta fraternal entre si.”

La igualdad a la que se refiere el Articulo anterior abarca todos los ambitos incluyendo
el aspecto laboral, en ese sentido, los patronos deben respetar a los trabajadores y no

menospreciar a los trabajadores abusando de su calidad de patronos ni brindarles tratos
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diferentes o proferir insultos que puedan dafar la moral del trabajador, pues esta

desigualdad causa afecciones en el autoestima del mismo.

El maltrato verbal que suele darse durante la relacién laboral, son los insultos por el
trabajo que realiza el trabajador, puede darse por algin resultado negativo producto de
su trabajo, muchas veces cuando el trabajador no cumple con las expectativas del
patrono y este Gltimo le agrede en forma verbal, sefialando su trabajo como incompetente,
desaprobandolo por completo aun cuando el trabajador ha realizado el trabajo de una
forma correcta, este tipo de insultos pueden afectar en primer lugar la reputaciéon del
trabajador, asi mismo puede dafar el honor de la persona, incluso puede hacer que el
trabajador se menosprecie a si mismo creyendo que es incompetente e incapaz de

realizar correctamente las tareas que le han sido designadas.

Las agresiones verbales expresadas hacia el trabajador por parte del empleador como
forma de comunicacién, es otro aspecto que abarca el dafio moral. En ese sentido se
puede hablar de una serie de insultos y malos tratamientos que realiza el patrono
haciendo comentarios denigrantes al trabajador sin razén aparente. Lo anterior genera
un ambiente hostil de trabajo, formandose un panorama que lejos de contribuir a la buena
realizacién del trabajo, resulta un reto mucho mayor para el trabajador a la hora de
efectuar sus tareas, pues su animo, autoestima y honor han sido gravemente afectados,

tal situacién genera que la produccién de trabajo resulta afectada.
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3.2.3. Acoso sexual de patrono hacia el trabajador

El acoso sexual que en ocasiones ejerce el patrono hacia el trabajador, ya sea, del
hombre dirigido a la mujer o viceversa, es un claro ejemplo de un dafio moral que se
puede dar en una relacion de tipo laboral, en Guatemala y en otros paises es muy comun
este tipo de acoso, la mayoria de veces el patrono aprovechandose de su calidad y en
varias ocasiones por su grado jerarquico dentro de la empresa o institucién se refiere
hacia el afectado, en su mayoria mujeres, con mensajes o insinuaciones de tipo sexual,
contacto fisico, es decir, puede existir acoso sexual de tipo verbal o en forma fisica, en
algunos casos, se le ofrece un ascenso o mejora salarial a la victima de acoso, si accede
a una peticion de tipo sexual propuesta por el empleador, muchas veces se le amenaza
a la mujer trabajadora con perder su empleo, si acude a denunciar este tipo de abusos

yen ocasiones, por falta de conocimiento no se realiza la denuncia respectiva.

Se ha detectado, segln estudios, que la victima decide no denunciar para no perder su
empleo, y ante la situacién que se encuentra Guatemala, cabe resaltar que, posiblemente
si la victima renuncia a su empleo, pasara algin tiempo hasta que encuentre uno nuevo
y mientras tanto, dejara de percibir ingresos salariales. En caso que la victima tenga
familia que depende de su salario, es probable que afecte al nicleo familiar. Derivado de
lo anterior podemos establecer que el acoso sexual causa dafio moral pues la victima es
humillada, vejada, discriminada e intimidada, incluso puede causar dafio fisico, por

ejemplo nerviosismo, hipertension, dolores de cabeza, estrés, entre otras afecciones.
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3.2.4. Amenazas de patrono hacia trabajador

Las amenazas hechas por parte del patrono hacia el trabajador para que el trabajador
adopte determinada conducta, o bien para que extienda su jornada laboral sin obtener
remuneracion, constituye otra forma de dafio moral ocasionado al trabajador, al
configurarse las amenazas, se podria hablar que la coaccién ejercida al trabajador genera
cierta tensiébn y presién psicolégica, creando un sentimiento de impotencia e
intranquilidad. En la actualidad muchos patronos amenazan al trabajador en el sentido
de que, si no realizan trabajo fuera del horario establecido en la ley, los despediran y
tomaran represalias, mismas que, en efecto, toma al momento de la negativa del

trabajador, el enfoque de dafio moral es la afeccién que se causa por dichas amenazas.

3.3. Daiio moral al terminar la relacion laboral

El Cédigo de Trabajo establece taxativamente las causas que dan origen a la terminacién
de los contratos de trabajo, siendo estas, cuando una o las dos partes deciden
voluntariamente ponerle fin a la relacién laboral, por mutuo consentimiento, por causa

imputable a la otra y por disposicion de la ley.

Puede ser que exista una causa justa que faculte al patrono para terminar la relacién
laboral, dichas causas se encuentran en el Articulo 77 del Cédigo de Trabajo que
preceptua: “Son causas justas que facultan al patrono para dar por terminado el contrato

de trabajo, sin responsabilidad de su parte:
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a)

b)

d)

e)

Cuando el trabajador se conduzca durante sus labores en forma abiertamente
inmoral o acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra su patrono

o los representantes de éste en la direccion de las labores;

Cuando el trabajador cometa alguno de los actos enumerados en el inciso anterior
contra algin compariero de trabajo, durante el tiempo que se ejecuten las labores,
siempre que como consecuencia de ello se altere gravemente la disciplina o se

interrumpan las labores;

Cuando el trabajador, fuera del lugar donde se ejecutan las labores y en horas que
sean de trabajo, acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra su
patrono o contra los representantes de éste en la direccién de las labores, siempre
que dichos actos no hayan sido provocados y que, como consecuencia de ellos,

se haga imposible la convivencia y armonia para la realizacién del trabajo;

Cuando el trabajador cometa algtn 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; asimismo cuando cause intencionalmente, por
descuido o negligencia, dafio material en las maquinas, herramientas, materias
primas, productos y demas objetos relacionados, en forma inmediata o indudable

con el trabajo;

Cuando el trabajador revele los secretos a que alude el inciso g) del Articulo 63;
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f)

9)

h)

Cuando el trabajador deje de asistir al trabajo sin permiso del patrono o sin causa
justificada, durante dos dias laborales completos y consecutivos o durante seis

medios dias laborales en un mismo mes calendario.

La justificacién de la inasistencia se debe hacer al momento de reanudarse las

labores, si no se hubiere hecho antes;

Cuando el trabajador se niegue de manera manifiesta a adoptar las medidas
preventivas o a seguir los procedimientos indicados para evitar accidentes o
enfermedades; o cuando el trabajador se niegue en igual forma a acatar las
normas o instrucciones que el patrono o sus representantes en la direccion de los
trabajos, le indiquen con claridad para obtener la mayor eficacia y rendimiento en

las labores;

Cuando infrinja cualquiera de las prohibiciones del Articulo 64, o del reglamento
interior de trabajo debidamente aprobado, después de que el patrono lo perciba
una vez por escrito. No sera necesario el apercibimiento en el caso de embriaguez
cuando, como consecuencia de ella, se ponga en peligro la vida o la seguridad de

las personas o de los bienes del patrono;

Cuando el trabajador, al celebrar el contrato haya inducido en error al patrono,
pretendiendo tener cualidades, condiciones o conocimientos que evidentemente

no posee, o presentandole referencias o atestados personales cuya falsedad este
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luego compruebe, o ejecutando su trabajo en forma que demuestre claramente su

incapaclidad en la realizacion de las labores para las cuales haya sido contratado;

j) Cuando el trabajador sufra la pena de arresto mayor o se le imponga prision

correccional, por sentencia ejecutoriada; y

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

le imponga el contrato.

Es entendido siempre que el despido se funde en un hecho sancionado también por las
leyes penales, queda a salvo el derecho del patrono para entablar las acciones

correspondientes ante las autoridades penales comunes”.

En virtud de lo anterior se establecen las causas por las que el patrono puede dar por
terminado el contrato de trabajo sin responsabilidad de su parte, el patrono tiene la
obligacidn de dar aviso al trabajador y este a su vez tiene derecho de emplazarlo ante los
tribunales de trabajo y previsién social, con la finalidad que se pruebe la causa del
despido, y si no es probada, el patrono debera indemnizar al trabajador por dafios y

perjuicios los salarios que no percibié hasta doce meses de salario y costas procesales.

Existen causas por las cuales el trabajador puede dar por terminado el contrato de
trabajo, el Articulo 79 del Cédigo de Trabajo regula: “Son causas justas que facultan al

trabajador para dar por terminado su contrato de trabajo, sin responsabilidad de su parte:
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Cuando el patrono no le pague el salario completo que le corresponda, en la fecha
y lugar convenidos o acostumbrados. Quedan a salvo las deducciones autorizadas

por la ley;

Cuando el patrono incurra durante el trabajo en falta de probidad u honradez, o se
conduzca en forma abiertamente inmoral 0 acuda a la injuria, a la calumnia o a las

vias de hecho contra el trabajador;

Cuando el patrono directamente, uno de sus parientes, un dependiente suyo o una
de las personas que viven en su casa del primero, cometa con su autorizaciéon o
tolerancia, alguno de los actos enumerados en el inciso anterior contra el

trabajador;

Cuando el patrono directamente o por medio de familiares o dependientes, cause

maliciosamente un perjuicio material en las herramientas utiles del trabajador;

Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores acuda a la
injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra el trabajador fuera del lugar
donde se ejecutan las labores y en horas que no sean de trabajo, siempre que
dichos actos no hayan sido provocados y que como consecuencia de ellos se

hagan imposibles la convivencia y armonia para el cumplimiento del contrato;

Cuando el patrono, un miembro de su familia o su representante en la direccion
de las labores u otro trabajador esté atacado por alguna enfermedad contagiosa,
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g)

h)

)

siempre que el trabajador deba permanecer en contacto inmediato con la persona

de que se trate;

Cuando exista peligro grave para la seguridad o salud del trabajador o de su
familia, ya sea por carecer de condiciones higiénicas el lugar de trabajo, por
excesiva insalubridad de la regién o porque el patrono no cumpla con las medidas

de prevencién y seguridad que las disposiciones legales establezcan;

Cuando el patrono comprometa con su imprudencia o descuido inexcusable, la
seguridad del lugar donde se realicen las labores o la de las personas que alli se

encuentren;

Cuando el patrono viole alguna de las prohibiciones contenidas en el Articulo 62;

Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores traslade al
trabajador a un puesto de menor categoria o0 con menos sueldo o le altere
fundamental o permanentemente cualquiera otra de sus condiciones de trabajo.
Sin embargo, en el caso de que el trabajador hubiere ascendido a un cargo que
comprenda funciones diferentes a las desempefiadas por el interesado en el cargo
anterior, el patrono dentro del periodo de prueba puede volverlo a su cargo original,
si establecer la manifiesta incompetencia de éste en el desemperio del puesto al

que fue promovido. Cuando el ascenso o aumento de salario se hiciere en forma
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responsabilidad al volver al trabajador a sus condiciones originales; y

k) Cuando el patrono incurra en cualquiera otra falta grave a las obligaciones que le

imponga el contrato.

La regla que contiene el parrafo final del Articulo 77 rige también a favor de los

trabajadores”.

El Articulo anteriormente citado enumera causas de despido indirecto y surte efecto a
partir de que el trabajador comunique al patrono y cese en el cargo, asi mismo, el patrono
posee el derecho de emplazar al trabajador ante los tribunales de trabajo y previsién
social con la finalidad de probar que el trabajador abandoné sin justa causa sus labores,
el término para dicho emplazamiento es de 30 dias segln el Articulo 262 del Cédigo de

Trabajo.

Se encuentran las causas justas por las cuales el patrono o el trabajador pueden dar por
terminada la relacion laboral sin responsabilidad alguna. No obstante, en muchos casos,
el patrono despide al trabajador sin causa justificada y nunca prueba la misma, como es
evidente, en la mayoria de los casos el trabajador no acude a la via judicial para dilucidar
esta situacién, aceptando ser despedido, por causas que Unicamente se aducen pero no
se prueban, en todo caso, si no se prueba la causal de despido, deberia de favorecerse
al trabajador por el principio de indubio pro operario, es decir, la duda favorece al

trabajador.
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Lo anterior provoca un dafio moral al trabajador, afectando su autoestima, pues en la
valoraciéon de si mismo, puede creer que es un mal empleado y que por esa razén ha
sido despedido, incluso ante la sociedad puede ser visto como una persona incompetente
y puede ser considerado a su vez, una persona poco productiva, sobre todo en nuestra
sociedad llena de prejuicios, que etiqueta a las personas por los hechos que acontecen
en su vida, el trabajador que ha sido despedido muchas veces es mal visto, incluso al
momento de aplicar a un nuevo empleo, existen casos en los que las empresas no
contratan a las personas por tener este tipo de antecedente, el dafio moral consiste en la
afectacion en la psiquis del trabajador, en su estado de animo cuando se encuentra en
situaciones como la anterior, en la que, no solamente ha sido despedido y no se le ha
probado la causa, sino que le cierran las puertas de nuevas oportunidades por tener este
antecedente, el trabajador se siente desanimado, fracasado, impotente y sus emociones
evidentemente afectadas, incluso puede no dormir tranquilo, dejar de comer, perder los

animos y sus ideales.

En el caso de un trabajador del que su familia depende econémicamente del mismo, la
situacion de haber sido despedido sin causa justa y no encontrar trabajo produce estrés
y ansiedad, ya que, sabe que es sustento de su familia, en el preambulo de la
Constitucién Politica de la Republica de Guatemala se afirma la primacia de la persona
humana como sujeto y fin del orden social, asi como se reconoce a la familia como
génesis primario, es decir, reconoce la importancia del nacleo familiar, pues es la base
para una sociedad en la que se promueva el bien comun. El dafio moral en el caso
manifestado, abarca incluso a los familiares del trabajador, pues también es afectado su

estado emocional al saber que su proveedor no encuentra trabajo, puede también afectar
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el autoestima de todos los miembros de la familia, y causar alteraciones en su psiquis,
sin contar el detrimento econémico que les afecta, incluso pueden estar en la situacion
de no poder realizar la compra del sustento diario, los pagos de los centros educativos,
los materiales escolares, los servicios basicos como agua y luz, lo cual, aunque no
parezca, produce un daino moral, pues la falta de estos recursos, provoca afecciones en
el estado emocional de la familia, se pudiera decir que el dafio moral es inferior al daiio
fisico, empero muchas veces el daiio fisico puede sanar con el tiempo, pero el daiio moral
puede dejar huellas imborrables. La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala
en el Articulo 101 literalmente regula: “Derecho al trabajo. El trabajo es un derecho de la
persona y una obligacion social. El régimen laboral del pais debe organizarse conforme

a principios de justicia social’.

3.4. Daiio moral después de terminada la relacién laboral

Posterior a la terminacién del contrato de trabajo, pueden darse varias circunstancias,
dentro de las cuales se pueden mencionar las malas referencias laborales que brinda el
antiguo empleador del trabajador que estuvo a su disposicién, nos encontramos delante
de un abuso que cometen muchos patronos cuando son consultados por otras empresas
o instituciones sobre la conducta del antiguo trabajador, que se encuentra aplicando para

un nuevo trabajo.

Se puede observar la injusticia que cometen algunos empleadores de consultar a otros

empleadores sobre las referencias del aspirante, puesto que en ninguna ley se encuentra



regulado que como parte del proceso de reclutamiento y seleccion de personal se deban
solicitar referencias laborales de los aspirantes o pedir opinidn a terceras personas, ya
que, la contratacién en estos casos, resulta subjetiva, pues se toman como base
opiniones que pueden ser personales y no de tipo laboral, también puede que en el
pasado, el trabajador no haya satisfecho los requerimientos del antiguo empleador, pero
cémo saber cual fue la causa, porque no existe una regla general para valorar el
desempefio del trabajador, ya que, depende de muchos aspectos, como el ambiente
laboral, los horarios exigidos, que muchas veces son exhaustivos, asi mismo, depende
de los patronos, pudo haber existido moving laboral, y que estas circunstancias hayan

afectado el desempeiio del trabajador.

Son tantas las posibles situaciones en las que se encontr6 el trabajador, que no se puede
asegurar que en un futuro sea un mal empleado, o que no cumpla con el perfil para un
nuevo puesto de trabajo, asi pues no se puede tomar como ciertas las referencias que
se proporcionen del mismo, pues son basadas en opiniones de otras personas. No
contamos con legislacion que faculte a los empleadores para solicitar referencias
laborales de las personas, tampoco se encuentra regulado que las empresas o
instituciones puedan brindar referencias de tipo laboral, en ambos casos constituye un
abuso para la poblacién trabajadora, en el segundo caso, muchos empleadores se toman
la atribucion de calificar el trabajo del empleado como bueno o malo, y peor ain de
manifestarlo cuando son consultados, denigrando en varias ocasiones a los antiguos

trabajadores, transmitiendo su inconformidad con la actitud y desemperio de los mismos.
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Existen empresas que se toman el abuso de extraer toda la informacién de cada persona,
por ejemplo datos relacionados con créditos, lugares antiguos de trabajo, referencias
familiares, historial estudiantil y en general, informacién personal;, estas empresas se
dedican a comercializar la informacién de la poblacién guatemalteca, lo cual violenta el
derecho a la privacidad, aunque en la actualidad se prohibe esta situacion, pues el
Articulo 30 de la Ley de Acceso a la Informacién Publica establece: “Habeas data. Los
sujetos obligados seran responsables de los datos personales y, en relaciéon con éstos

deberan:

— Adoptar los procedimientos adecuados para recibir y responder las solicitudes de
acceso y correccién de datos que sean presentados por los titulares de los mismos
o sus representantes legales, asi como capacitar a los servidores publicos y dar a
conocer informacién sobre sus politicas en relaciébn con la proteccion de tales

datos;

— Administrar datos personales sélo cuando estos sean adecuados, pertinentes y no

excesivos, en relacién con los propésitos para los cuales se hayan obtenido;

— Poner a disposicion de la persona individual, a partir del momento en el cual se
recaben datos personales, el documento en el que se establezcan los propésitos

para su tratamiento;

— Procurar que los datos personales sean exactos y actualizados;
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— Adoptar las medidas necesarias que garanticen la seguridad, y en su caso la
confidencia o reserva de los datos personales y eviten su alteracion, pérdida,

transmisioén y acceso no autorizado.

Los sujetos activos no podran usar la informacion obtenida para fines comerciales, salvo

autorizacion expresa del titular de la informacién.”

En ocasiones a causa de las empresas que comercializan informacién de las personas
individuales, en este caso, de los trabajadores, los mismos, se ven afectados en su
derecho de trabajo, pues les resulta complicado encontrar trabajo, por la divulgaciéon de
sus datos personales, en los cuales muchas veces, si bien es cierto, han sido despedidos,
o han contraido deudas y existe informacién negativa a cerca de ellos, no es causal para
que no sean contratados nuevamente, y no tengan acceso a una nueva oportunidad de

trabajo. Lo anterior resulta una vulneracién clara hacia los trabajadores.

Es lamentable que en un Estado de Derecho, en el cual se debe proteger a la clase
trabajadora, se den este tipo de actuaciones, y en este caso nos encontramos ante un
inminente dafio moral, ya que, una persona que fue despedida sin causa justificada, que
nunca se prob6é ante los tribunales correspondientes, y va en busca de una nueva
oportunidad laboral e inicia el proceso de reclutamiento y seleccién de personal, y el
posible nuevo empleador busca informacién acerca del desempeiio laboral anterior,

reciba malas referencias que impidan la contratacién de esta persona.
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valoracién de si mismo ante su familia, ante la sociedad, ante la empresa o institucion.

El dafio moral abarca el desanimo que sentira ante esa situacion, la pena que lleva dentro
al no encontrar trabajo, la percepcion y el sentimiento de ser una persona incompetente,
incapaz, la preocupacion por la carencia del factor econémico y peor aun si es pilar
importante para el sustento de su familia, el desgaste emocional que ocasiona pensar de
dia y de noche cuando tendra una nueva oportunidad de trabajo, el tiempo que dejara de
dormir por esta situacién, el miedo al sentir que pasa el tempo y no consigue empleo, el
cansancio mental que ocasiona la nueva busqueda sin resultados positivos, el estrés y
agotamiento por la angustia por no tener una oportunidad que le permita ganarse la vida

honradamente y lograr una superacion personal y profesional.

Lo anterior, sin contar la secuelas que deja el daiio moral, y aunque la persona encuentre
un nuevo empleo, seguira con el temor de ser despedido en cualquier momento,
posiblemente realice el trabajo pensando que es un mal trabajador, el posible bloqueo
mental del trabajador cuando se le asignen nuevas tareas, la valoracion que tenga él de
si mismo, y de cdmo se proyecte ante la sociedad, posiblemente quede afectado a tal

punto, que ya no busque superacion profesional.

El Articulo 2 de la Constitucidn Politica de la Republica de Guatemala establece:
“Deberes del estado. Es deber del Estado garantizarle a los habitantes de la Republica
la vida, la libertad, la justicia, la seguridad, la paz y el desarrollo integral de la persona”.
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aspectos, dentro de ellos el aspecto laboral, y cuando hablamos de libertad, se extiende

a libertad del trabajo, a la justicia, que se realicen acciones dentro del marco legal hacia
la clase trabajadora, a la seguridad, es decir, la proteccion del Estado que asegura se
cumplan nuestros derechos, la paz del trabajador, que siente al ser tratado como una
persona valiosa para la produccion del pais, asi como el merecer un trato digno y justo.
El desarrollo integral de la persona abarca la superacion como trabajador y profesional,
que este pueda buscar y encontrar mejoras laborales y salariales, ejerciendo un trabajo

honesto y fructifero para su familia y para la sociedad en general.
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CAPITULO IV

4. Reconocimiento del dafio moral en la Legislacién laboral guatemalteca
4.1. Normas que regulen el dafio moral en el Cédigo de Trabajo

En el Codigo de Trabajo de Guatemala no se encuentra regulado el dafio moral, empero
es importante que la legislacion guatemalteca reconozca este tipo de dafio y le brinde
una proteccién a la poblacion trabajadora en ese sentido, toda vez que en muchas
ocasiones el trabajador tiende a sufrir un dafio dentro de su psiquis, ya que, sufre
maltratos verbales, desaprobacion injustificada del trabajo realizado de forma correcta,
amenazas de cualquier tipo, incluso de despido, para que tenga determinada conducta o
para que trabaje horas extras sin remuneracién alguna, acoso sexual, sin pasar por alto
la discriminacion a la que es sujeto, por motivos de sexo, estado civil, edad, y religion
entre otras; sufre dafio moral al ser despedido por causas que se aducen pero que el
patrono nunca justifica, sufre dafio moral cuando se brindan malas referencias laborales

posterior a terminada la relacién de trabajo.

Para el reconocimiento del dafio moral, es necesario legislar dentro de la parte sustantiva
del Cédigo de Trabajo, un presupuesto juridico que proteja al trabajador y que asi mismo
dicha proteccién se haga de una forma prohibitiva para los patronos, para que estos se

abstengan de realizar este tipo de conductas que afectan gravemente a una gran parte
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de la clase trabajadora, por ejemplo: este supuesto juridico podria contener por lo menos

los siguientes campos de proteccién:

4.1.1. Regulacién del dafio moral durante la relacién laboral

Se prohibe a los patronos el maltrato verbal proferido en contra del trabajador, la
desaprobacioén injustificada del trabajo elaborado por el empleado al momento de realizar
o concluir sus tareas asignadas, prohibicién de los insultos como forma de comunicacién
entre el patrono y el trabajador, prohibicién del acoso sexual del patrono hacia el
trabajador, la prohibicién de amenazas de despido o anéalogas, por parte del patrono hacia
el trabajador para que adopte cierta conducta o trabaje horas extras sin remuneracién

alguna.

4.1.2. Regulacién del daifio moral al terminar la relacion laboral

Es obligacién del patrono de justificar y fundamentar la causal de despido al momento de
terminar la relacién laboral. Lo anterior en virtud que, muchos trabajadores desconocen
su derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales de Trabajo y Previsién Social, para
que sea probada dicha causa de despido y por esta razén no toman medidas legales para
hacer valer sus derechos laborales, incluso al momento de que el patrono pruebe el
motivo justificado del despido, se descongestionarian los Tribunales de Trabajo y

Prevision Social.
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4.1.3. Regulacién del dafio moral después de terminada la relacién laboral

Prohibicion a las empresas e instituciones a solicitar o brindar referencias laborales de
los ex trabajadores. Lo anterior en virtud que se vulnera el derecho al trabajo de la
poblacién, pues al ser sefialado como mal trabajador, dificulta una nueva contratacion,
impidiendo su correcto desarrollo en el ambito laboral, con la anterior prohibicién no se
daria importancia al anterior desempeno del trabajador, brindandole una oportunidad sin

sefalamientos o tachas de ese tipo.

4.2. Via para la indemnizacion del daiio moral

La via idénea para la indemnizacién del daiio moral, dependera del momento en que se
cause este dafio moral, es decir, si el mismo se ha realizado durante la relacién laboral,

finalizada la relacién laboral o después de finalizada la relacién laboral.

4.2.1. Indemnizacion del dafio moral durante la relacion laboral

En el caso que el dafio moral se cause durante la relacion laboral, una via idénea para
detener la afectacioén psiquica al trabajador, asi como, hacer efectiva la indemnizacion,
seria, el Juicio de faltas laboral; toda vez que este Juicio de faltas no afecta la relacién
laboral, es decir que el patrono no tuviera por qué dar por terminada la relacién laboral,
sino Unicamente abstenerse de realizar estas acciones que afectan la moral y la psiquis
del trabajador; asi mismo este Juicio permite una tramitacion mas rapida que la de
cualquier otro juicio contenido en la legislacién adjetiva laboral.
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Aunado a lo anterior si al rﬁomento de que el legislador reconozca el dafio moral lo hace
de una forma prohibitiva, el patrono pudiera llegar a ser sancionado a través de un Juicio
de faltas, con la imposicién de una multa, la cual de conformidad con el Articulo 272 literal
c) del Cédigo de Trabajo, pudiera llegar a oscilar entre tres y 14 salarios minimos; los
cuales al momento de ser efectivos por parte del patrono, pudieran ser entregados al
trabajador, para que este pueda en la medida de lo posible reparar el dafio que se le
ocasiono, o bien al momento que el patrono haga efectivo el pago de la sancién impuesta,
esta pudiera ser entregada al Estado de Guatemala, para que con estos fondos cree
programas que permitan crear lugares, que cuenten con las areas y profesionales

adecuados para el tratamiento psicolégico que mejor convenga a la persona afectada.

La ventaja de tramitar, probar y establecer el monto a indemnizar a través de la via del
Juicio de faltas laboral, es la exigibilidad que este genera hacia el patrono, toda vez que
este juicio constrifie al cumplimiento de la obligacién impuesta, ya que de no hacerlo se

certificara lo conducente a los tribunales del ramo penal.

El Articulo 423 del Cédigo de Trabajo establece: “En caso de insolvencia, la sancién debe

convertirse en prision simple, en la forma que establece el Cédigo Penal”.
4.2.2. Indemnizacion del dafio moral al terminar la relacién laboral

En caso del dafio moral causado al finalizar la relacién laboral, la via idénea para hacer

efectiva la indemnizacién por dicho dafio, podria ser a través de un Juicio ordinario
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laboral, siempre y cuando este haya sido promovido por el trabajador para que se pruebe
la justificacion de su despido; en ese sentido el dafio moral, debera ser un aspecto mas
que debe valorar el Juez de trabajo, y por consiguiente pronunciarse en la sentencia
respecto si existe 0 no monto a indemnizar, en este caso por daiio moral, por no justificar

el motivo de la terminacion de la relacién de trabajo.

4.2.3. Indemnizacion por daiio moral después de terminada la relacién laboral

Si el dafio moral se causa después de terminada la relacién laboral, en este caso por
brindar malas referencias de tipo laboral, empero no fue prombvido un Juicio ordinario
laboral, para probar la justificacién del despido, la via id6nea para establecer el dafio
moral, debera ser la via incidental, toda vez que esta permite cumplir la celeridad

requerida por los principios que inspiran nuestro ordenamiento juridico laboral.

4.3. Plazo para requerir indemnizacion por dafio moral

Debe existir un plazo prudencial para la reclamacién del dafio moral, el cual podria ser
de un afio a partir de la primera manifestacién de dafio por parte del patrono hacia el
trabajador. A partir de que se configuré dicho dafio, el trabajador debera hacer de
conocimiento de las autoridades competentes el dafio moral en cualquiera de sus
manifestaciones, ya sea dafio moral durante, al terminar y después de finalizada la
relacion laboral, observandose las vias propuestas para la tramitacion de la

indemnizacién correspondiente.

55



f
o &
‘<

By

Lo\

4.4. Valoracion del dario moral

Es dificil valorar el dafio moral en materia laboral, toda vez que, no existe una férmula
exacta que ayude a medir el dafio ocasionado, en este caso por parte del patrono hacia
el trabajador, ya que, incluye una serias afecciones al autoestima y a la psiquis, la paz y
tranquilidad que muchas veces acompafian a los trabajadores afectados durante muchos
afos e incluso toda la vida, si no se le da un tratamiento especial; pues se habla de una
afeccién a lo mas apreciable que tiene una persona, su moral, dignidad, autoestima y
heteroestima, se puede incluso sefalar al trabajador ante la sociedad y crear tachas en

su reputacion.

4.5. Tratamiento del trabajador afectado por daiio moral

El Juez al momento de valorar el dafio moral debe ser cuidadoso y buscar una
indemnizacién que a su vez, permita al trabajador el pago de un acompanamiento
psicolégico para tratar dichas afecciones, es decir, el pago de un psicélogo que pueda
orientar y brindar un apoyo especial por el dafio moral causado al trabajador.Es evidente
que aunque el pago sea considerado como alto, posiblemente no sera suficiente para
reparar el dafio moral, ya que, las afecciones sufridas, fueron dirigidas a lo mas valioso
que posee una persona, pues ha causado detrimento a su paz, honorabilidad, y
autoestima, sin contar que en ocasiones, a causa del dafio moral, dejé de comer, dormir,
disminuyé su estado de animo, afect6 su tranquilidad, bienestar en general e impidié su
correcto desarrollo humano. El enfoque anterior hasta que se incorpora una Unidad de

acompafiamiento por dafio moral adscrita al Ministerio de Trabajo y Previsién Social.

56

nS JURy,
\\i\‘,\ ARG

¢ 3 GZCRETARIA

R

~




,
e

{ I SECRETARIA 5

£
> o £
Y &
< b

renp s

'
,
PN

Posterior a la creacién de dicha Unidad, el pago debera ser valorado por el Juez fijjando
un importe que permita una indemnizacién justapara el trabajador y de cierta forma

compensarlo por las afecciones causadas.

4.6. Unidad de acompaiiamiento por dafio moral

Es imperativo crear una Unidad de acompaiiamiento por dafio moral, que brinde ayuda a
los trabajadores que han sufrido dicho dafio y contar con psicélogos y personal

capacitado para brindar un tratamiento completo e integral para dichos trabajadores.

La finalidad de la Unidad sera brindar el apoyo necesario por el tiempo que determinen
los especialistas que le brinden atencién por el dafo ocasionado. La Unidad de
tratamiento por dafio moral serd de gran ayuda para la poblacién trabajadora
guatemalteca, ya que, la persona humana, en este caso el trabajador, es parte importante
para el desarrollo de la sociedad y en general, del pais, con esta ayuda, se estaria dando
continuidad al proyecto de vida de los trabajadores, que muchas veces se ve afectado

por el dafio moral ocasionado, pues sus planes y proyectos ya no se llevan a cabo.

4.7. Prevencion del daiio moral

El establecer este tipo de normas juridicas que regulen el dafio moral en el derecho
laboral guatemalteco, brindard una proteccién al trabajador, y al existir casos en los
cuales se sancione directamente al patrono por dafio moral, se veria efectiva la aplicacion

de la norma, previniendo el dafio moral hacia el trabajador.
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Como resultado se obtendrian armoniosas relaciones laborales, mejorando el ambiente

de trabajo y permitiendo el correcto desarrollo de los trabajadores guatemaltecos.

Se debe de dar prioridad a la prevencién del dafio moral, toda vez que es una obligacion
del Estado resguardar a todos los habitantes de la Republica, la vida, la justicia, la
seguridad, la paz y el desarrollo integral de la persona, esto de conformidad con lo
preceptuado en el Articulo dos de la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala.
De lo anterior podemos resaltar la obligacion que tiene el Estado de garantizar el
desarrollo integral de la persona, es decir, el Estado de Guatemala esta obligado a
adoptar politicas y mecanismos que resguarden dicho derecho, por este motivo se debe
prevenir para evitar dafio que incluso pueden llegar a ser irreparables, afectando el

proyecto de vida del trabajador.

4.8. Reconocimiento del dafio moral en materia laboral en el derecho comparado

Actualmente algunos paises han reconocido el dafio moral en el derecho laboral, dentro
de ellos se encuentra Argentina, Peru, Chile y Espafia. En sentencias de casacion se han
pronunciado a favor de la indemnizacién por el dafio moral ocasionado del patrono hacia

el trabajador.

El Estado espafiol se ha pronunciado emitiendo sentencias que otorgan este tipo de
proteccion y resguardo en el tema del dafio moral, por ejemplo en la siguiente sentencia:

“La Sala lll de la Camara Nacional del Trabajo en el caso Cuello ¢/ Laboratorios Promeco
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del 29/12/81 habia establecido que la indemnizacién por dafic moral era susceptible de
dos aspectos fundamentales: el contractual y el extracontractual. En el caso que se
tratare del contractual es necesario indicar que en el ambito del contrato de trabajo todo
dano moral se encuentra normalmente incluido en el concepto de injuria laboral y de
derecho a una indemnizacién tarifada. Si ello es tomado desde el punto de vista
extracontractual el dafio moral procederia cuando el hecho que lo determina fuera

producido por un hecho doloso del empleador”.!!

El Estado de Espaiia tuvo que intervenir en el caso de despido por practicas consideradas
como homosexuales, razonando justa la indemnizacién por dafio moral, la sentencia es
la siguiente: “La Sala VHl de fa Camara Nacional det Trabajo manifesté en et caso Torres
c¢/Oga SRL que resulta procedente la indemnizacién por dafio moral en el caso del
despido del trabajador tildado de inmoral por sus practicas homosexuales. Ello la
demandada ha actuado con ligereza en el manejo de los valoreé importantes como la

dignidad, la moral y el buen nombre”.12

En el caso de Pert, existen sentencias ordenando el pago de indemnizacién de 30,000
soles por dafo moral, generado por conducta maliciosa por parte del patrono, dicha
sentencia fuedictada por la Segunda Sala de Derecho Constitucional y Social Transitoria
de la Corte Suprema de Justicia, que declara fundada la Casacién Laboral N° 5423-2014

interpuesta en un proceso ordinario laboral de indemnizacion por danos y perjuicios.

11 hitp://www.diariojudicial.com/nota/47846. (Consultado: 14 de mayo de 20186).
12 1bid. (Consultado: 14 de mayo de 2016).
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La sentencia es la siguiente: "A criterio del supremo tribunal, existen determinadas
circunstancias frente a las cuales el trabajador puede recurrir a la via judicial solicitando
una indemnizacién por dafio moral, debido a que la indemnizacién tarifada fijada por la
ley esta prevista para todos aquellos dafios ordinarios que se puedan presentar, producto
del despido arbitrario y no para los daios extraordinarios generados por la conducta

maliciosa del empleador.

Para el maximo colegiado, la conducta maliciosa del empleador es aquella que genera
una afectacion especialmente danosa sobre la dignidad, el honor y la reputacién del
trabajador. En el caso materia de la citada sentencia, un trabajador sufrié la ruptura del
vinculo laboral de una manera no arreglada a derecho, imputandole la comisién de faltas

graves que no fueron acreditadas en su oportunidad.

Precisamente, por este ultimo motivo es que se declaré fundada la demanda de

indemnizacién por despido arbitrario que interpuso™.’?

La indemnizacién por dafio moral en Chile es considerada como un principio
constitucional, reconociendo el dafo patrimonial y moral. "La Constitucién chilena hace
referencia al dafio moral en su Articulo 19 N° 7° letra i), al contemplar el derecho a ser
indemnizado por el Estado, por los perjuicios patrimoniales y morales causados por el
error judicial. Asimismo, su Articulo 38 inciso 2° dispone: "Cualquier persona que sea

lesionada en sus derechos por la-Administracién-del Estado, de sus organismos o de las

13 http//www.elperuano.com.pe/noticia-trabajador-podra-solicitar-repraracion-dano-moral-36991.aspx.
(Consultado: 17 de mayo de 2016).
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municipalidades, podra reclamar ante los tribunales que determine la ley, sin perjuicio de
la responsabilidad que pudiere afectar al funcionario que hubiere causado el dafio." Se
estima que dicho reclamo comprende el daiio moral, toda vez que la Constitucién no lo
excluye expresamente su reparacion”.’* Asi mismo el Estado chileno ha reconocido el
daiio moral en materia laboral y ha ordenado a las empresas al pago pecuniario por dafo

moral.

14 http:/Iwww.scielo.clfscielo.php?pid=507 18-68512012000200006&script=sci_arttext#footnote-32986-25.
{Consultado: 19 de mayo de 2016).
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CONCLUSION DISCURSIVA

Dentro de la presente investigacion se logré6 determinar que la clase trabajadora
guatemalteca es altamente vulnerada en sus derechos laborales, especificamente
cuando se sufren vejamenes en contra de la moralidad y el honor de los trabajadores, los
cuales son considerados como parte importante para el desarrollo de una persona. Se
logré determinar que el dafio moral se puede dar en diferentes fases: durante, al terminar

y después de terminada la relacion laboral.

Actualmente Guatemala cuenta con una de las legislaciones mas avanzadas en el tema
laboral en América Latina, ya que, esta basada en Convenios y Tratados Internacionales,
aun asi no se ha tomado en cuenta la realizacién de una iniciativa de ley, para una
posterior regulacién vigente y positiva del daﬁb moral, y la incorporacién de una
indemnizacién por los danos sufridos. Muchos paises ya se han pronunciado a favor de
la regulaciéon del daifo moral en el ambito laboral, incluso se considera como principio

constitucional la indemnizacién por dafio moral.

En Guatemala se revela la necesidad de la creacion de una Unidad de acompanamiento
a los trabajadores afectados por daito moral adscrita al Ministerio de Trabajo y Prevision
Social, en la cual se brinde un tratamiento especializado para los casos concretos. La
finalidad de la incorporacion det daifio moral en el derecho det trabajo en Guatemala, es

crear ambientes de trabajo adecuados para el desarrollo integral de los guatemaltecos.
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