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Hora:
Licenciado Orellana: FirmaW

En cumplimiento del nombramiento de fecha veintiocho de septiembre de dos mil
dieciséis, emitido por la Unidad de Asesoria de Tesis, procedi a ASESORAR el trabajo
de tesis de la estudiante MONICA JOSE AYALA TELLO intitulado: “CONTRATO A
TERMINO Y SU INCIDENCIA EN LA INESTABILIDAD LABORAL DENTRO DE LA
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA”, el cual debido al enfoque de la
investigacion se propuso intitular: “CONTRATO A TERMINO Y SU INCIDENCIA EN
LA ESTABILIDAD LABORAL DENTRO DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE
GUATEMALA”, declarando expresamente que no soy pariente de la estudiante dentro
de los grados de ley por lo que me complace manifestarie lo siguiente:

1. Para el efecto me permito informar a usted : a) que el trabajo de tesis que procedi a
asesorar se encuentra elaborado conforme a la perspectiva doctrinaria adecuada y
moderna de los textos legales relacionados con la disciplina laboral; b) que el
trabajo referido se encuentra contenido en cuatro capitulos, comprendiendo en los
mismos aspectos importantes del tema, de tal forma que la autora, en el analisis
realizado demuestra que el contrato de trabajo en el que se establece una fecha de
finalizacién dentro de la Universidad de San Carlos atenta contra el principio de
estabilidad imperante en el derecho de trabajo y por ende genera en el trabajador
inseguridad de conservar su trabajo, desencadenando conflictos internos y
consecuencias monetarias.

2. Que realicé las recomendaciones del caso, asi como las correcciones
pertinentes y necesarias, mismas que fueron observadas y cumplidas
fehacientemente por la sustentante del presente trabajo.

En mi opinién, la tesis, efectivamente cumple con los requisitos del Articulo 31
del Normativo para la Elaboracién de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y
Sociales y del Examen General Publico, y para el efecto hago constar que: a) el
contenido cientifico y técnico contribuye a concientizar sobre la necesidad de aplicar
correctamente los procedimientos de reclutamiento de personal, celebrando contratos
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correctamente los procedimientos de reclutamiento de personal, celebrando contratos
de trabajo que cumpian fielmente con la legisiacion laboral ordinaria vigente, asi como
la normativa interna de la Universidad de San Carlos de Guatemala; b) en cuanto a la
metodologia utilizada, en su desamrollo se observd la aplicacion cientifica de los
métodos analitico, sintético, deductivo e inductivo; €) en io concerniente a las técnicas
de investigacion la sustentante aplico las técnicas de investigacién documental y la
ficha bibliografica; d) para el efecto, la redaccion utilizada redne las condiciones
exigidas en cuanto a claridad y precision, de tal forma que sea comprensibie al lector;
e) en la conclusion discursiva la sustentante brinda un importante aporte juridico, asi
como un enfoque doctrinario y legal, al recomendar que se apliquen los procedimientos
de contratacién laboral que garanticen la estabilidad del trabajador universitario que
cumpla con el perfil para el puesto, dandole la oportunidad de acceder a la camera
administrativa dentro de la universidad, fortaleciendo a la institucion en el camino para
alcanzar sus objetivos; f) la bibliografia utilizada es reciente, acorde y exacta para cada
uno de los temas desarroliados en la tesis.

De lo expuesto deriva que es invaluable la contribuciéon cientifica que la sustentante
realiza en la tesis; por lo que al haberse cumplido los requisitos legales exigidos,
resulta pertinente aprobar el informe final de tesis y para el efecto emito DICTAMEN
FAVORABLE.

Atentamente,
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Con vista en los dictamenes que anteceden, se autoriza la impresion del trabajo de tesis de la
estudiante MONICA JOSE AYALA TELLO, titulado CONTRATO A TERMINO Y SU
INCIDENCIA EN LA ESTABILIDAD LABORAL DENTRO DE LA UNIVERSIDAD DE SAN
CARLOS DE GUATEMALA. Articulos: 31, 33 y 34 del Normativo para la Elaboracion de Tesis
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de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico.
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PRESENTACION

El presente trabajo se llevé a cabo de acuerdo al tipo de investigacion cualitativa,
teniendo como técnica fundamental la observacion de los hechos y casos suscitados
dentro de Universidad de San Carlos de Guatemala, asi como el andlisis de las
sentencias emitidas por los juzgados de trabajo y prevision social y de la Corte de
Constitucionalidad, que se refieren al problema planteado. Se realizé en el ambito del
derecho de trabajo, por cuanto que el sujeto trabajador se ve mayormente expuesto a
violacién de sus derechos por medio de contrataciones que no contemplan los minimos

de ley y que atentan contra el principio de estabilidad, seguridad y certeza juridica.

La falta de aplicaciébn adecuada de la legislacién universitaria en materia de trabajo
para solucionar el problema del contrato a término, ha hecho incurrir a la Universidad de
San Carlos de Guatemala en simulacién por disfrazar con formalismos de indole distinta
a la laboral los contratos de trabajo, con el fin de evitar el cumplimiento de garantias

minimas.

Con esta investigacion se demuestra que se atenta contra el principio de estabilidad
laboral al someter al trabajador universitario a contratos que establezcan una fecha de
finalizaciéon, por cuanto en Guatemala todo contrato debe presumirse a tiempo
indefinido, y que al existir procedimientos de reclutamiento de personal adecuados para
evaluar el desempeiio e idoneidad del trabajador universitario para el puesto, las

consecuencias monetarias —para el patrono- y la estabilidad del trabajador, pueden ser



posibles cumpliendo fielmente con la legislacion universitaria y humanizando

criterios para despedir al personal en caso de ser necesario.



HIPOTESIS

Mediante el estudio profundo de la contratacién a término dentro de la Universidad de
San Carlos de Guatemala y de los efectos que tiene en la estabilidad laboral del
trabajador universitario, se garantice la certeza juridica, continuidad laboral y legitimidad
en las relaciones de trabajo, para proteger a la institucion de los consecuencias legales,
econdmicas y sociales de aplicar errébneamente su legislacion en materia de
contratacién laboral, que puedan -a futuro- generar relaciones de trabajo
fundamentadas en principios de seguridad juridica, primacia de la realidad, continuidad,

estabilidad laboral y buena fe.



COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

Ha quedado establecido que la utilizacién constante de contrato a término en la
Universidad de San Carlos de Guatemala, genera falta de certeza juridica en las
relaciones laborales ya que rompe con la continuidad de la relacién y atenta contra la

estabilidad que debe garantizarse a todo trabajador universitario.

Derivado de lo anterior, y para evitar que se continde incurriendo en el error de
contratar a los trabajadores en base a condiciones de inseguridad juridica, que solo le
atraen a la institucion consecuencias negativas desde el punto de vista econémico, se
hace necesario volver a aplicar fielmente los procedimientos administrativos de
reclutamiento de personal, realizar evaluaciones periédicas a cada trabajador en el
desempefio de sus labores para tener un respaldo que siente un precedente
administrativo, en los casos en que se desee finalizar la relacion laboral, de tal manera
que se pueda comprobar la causa justificada del despido, ello sin dejar de lado la
solicitud de autorizacion previa a los 6rganos jurisdiccionales para terminar el contrato

en los casos de emplazamiento de la autoridad.
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INTRODUCCION

El contrato de trabajo es un instrumento que constituye la formalizacion de los acuerdos
alcanzados entre el patrono y el trabajador; la misma teoria del derecho de trabajo
contempla la necesidad de suscribir un contrato para dejar constancia de las
condiciones sobre las que nace una relacién laboral, estableciendo requisitos
indispensables en su contenido como: los datos personales del trabajador, fecha de
inicio de la relacion laboral, caracteristicas y condiciones del trabajo, lugar donde debe
ejecutarse el trabajo, duraciéon del contrato o la expresion de ser por tiempo indefinido
horario de trabajo, salario que devengara, entre otros. En algunos casos la
consignacion de dichos requisitos no corresponde a la realidad de los hechos, pues el
trabajo que de hecho realiza la persona, normalmente va mas alla de las atribuciones
descritas o se ha prolongado en el tiempo, haciendo nacer derechos para el trabajador,
que puede invocar en caso de ser despedido; ejemplo de ello es el derecho a la
estabilidad laboral, que aunque no se exprese como tal dentro del contrato, debe
entenderse por incluido como una garantia que otorga a los trabajadores la Constitucion
Politica de la RepuUblica de Guatemala, el Cédigo de Trabajo y demas leyes de trabajo y

previsién social.

La Universidad de San Carlos de Guatemala, para poder desarrollar sus objetivos y
alcanzar sus fines necesita de talentos humanos que contribuyan con sus habilidades a
garantizar el cumplimiento de dichos objetivos; para ello la instituciéon crea relaciones de

trabajo con estos talentos humanos y los plasma en contratos escritos.



La presente investigacion centra su mirada en los casos surgidos en la Universidad de
San Carlos de Guatemala por contratos celebrados con fecha de finalizacion, mejor
conocidos como a término, en actividades que por su naturaleza deben ser por tiempo
indefinido o en su defecto para darlos por terminado es necesario invocar una causal
regulada en ley que justifique la finalizacién de la relacion laboral, asi como el impacto
que tienen dichos contratos en la estabilidad de los trabajadores universitarios. Para lo
cual se estructurd6 en cuatro capitulos; siendo los siguientes: en el capitulo uno,
presenta aspectos generales del derecho de trabajo, por ser la rama del derecho que
regula la relacién entre patrono y trabajador; en el capitulo dos, se desarrolla la teoria
del contrato de trabajo y sus variantes en la contratacion estatal; en el capitulo tres se
encuentran aspectos relativos a la Universidad de San Carlos de Guatemala como su
creacion, la normativa interna aplicable a la investigacion y el procedimiento de ingreso
de los trabajadores a la institucion; por ultimo en el capitulo cuatro se hace el andlisis
de la incidencia que tiene en la estabilidad de los trabajadores universitarios el contrato
a término y las consecuencias que tiene para la institucion, proponiendo también

soluciones concretas que contribuyan a disminuir el problema.

Se concluye, haciendo énfasis en la urgencia de aplicar adecuadamente los
procedimientos de reclutamiento de personal, orientados a brindarle al trabajador
universitario la estabilidad que garantiza todo el ordenamiento juridico laboral; evitando
asi despidos injustificados que le signifiquen a la universidad gastos innecesarios de

dinero en reinstalaciones y pago de sentencias millonarias.



CAPITULO |

1. Derecho de trabajo

Como rama del derecho que se encarga de las relaciones entre patronos y
trabajadores, buscando dar una perspectiva nueva a las normas de tal manera que
protejan a la parte mas débil de la relacién y procuren de forma objetiva valorar el

trabajo como la propia vida de la persona que lo realiza.

1.1. Antecedentes histéricos

El derecho de trabajo, tiene su referente histérico a partir de dos etapas, una anterior a
su formacién y otra de desarrollo evolutivo por medio de la creacion de las primeras

leyes sobre derechos laborales colectivos e individuales.

En la primera etapa, también conocida como la prehistoria laboral, se tenia la esclavitud
como institucion dominante en las relaciones de trabajo subordinado; dicha institucion
no encuadraria nunca dentro del esquema del actual derecho de trabajo, pero fue
producto de la realidad vivida en cada época y cultura, derivado entre otras causas, de

las continuas guerras que sucedian entre diferentes pueblos.

Asi el prisionero de guerra representaba una fuente barata de mano de obra que pasé a

ocupar la mayoria de los puestos de trabajo, sobre todo, los de baja categoria, pero ain

......



y cuando se denominaba trabajo, no cumplia con los principios fundamentales que
ahora conocemos por ser forzado y por lo tanto no era producto de la voluntad de las

partes.

Por su parte en la edad media, imperé el trabajo clientelar, ejecutado por artesanos,
producto del sistema feudal desarrollado en una proliferacién de pequefnas ciudades
con sus artesanos y clientes propios. Se caracterizaba por una organizacién definida
por asociaciones de artesanos, que manejaban en forma de monopolio el desarrolio del
trabajo, ya que ningin artesano podia ejercer libremente su oficio sin someterse al
sistema gremial vigente; era también un sistema mutualista en cuanto a la asistencia
que se brindaban los agremiados en casos de enfermedades o accidentes. Debido al
crecimiento de la economia y la comunicacibn mas accesible, la competencia
comercial y laboral se incrementd, dando paso a las asociaciones y fraternidades
formadas por los aprendices y compafieros, quienes por ser la mas baja categoria en el
oficio, necesitaban responder a las asociaciones que cada vez eran mas rigidas y
excluyentes. En esta etapa se formaron los antecedentes mas cercanos a los actuales

sindicatos o asociaciones profesionales de trabajadores.

Después del estallido de la Revolucién Francesa, aboliendo el viejo régimen, una de las
primeras leyes emitidas fue la de eliminar totalmente cualquier limitacién a la libertad
individual de dedicarse a cualquier actividad econdmica licita, quedando abolidos los
gremios. A partir de ese momento se proclamd la plena libertad individual en el ambito

del trabajo y se proscribi6 toda interferencia en el orden econémico.




intentan en un primer momento presionar al mercado para poder organizarse y holgar

como medio para alcanzar mejoras comunes, pero eran interpretadas como
conspiracién en contra de la libertad de comercio y trabajo, a éste momento se le
conoce como de represion. Seguido se da un cambio en la orientacion del Estado, los
movimientos obreros ya no eran perseguidos pero tampoco tenian proteccion, es decir
no habia leyes que los regulasen; se empezaba a aceptar el derecho a la libre
asociacion. Y el ultimo paso se dio cuando “a principios del siglo XX emergi6 el
concepto de derechos sociales y los gobiernos reconocen el empuje del movimiento
colectivo laboral, propiciando la inclusién a nivel ordinario de normas laborales que
aisladamente reconocian derechos de los trabajadores y finalizando con Ila

constitucionalizacién de los mismos”.!

1.2 Definicién

Segun Cabanellas es “el que tiene por contenido principal la regulacién de las
relaciones juridicas entre empresarios y trabajadores, y de unos y otros con el Estado,
en lo referente al trabajo subordinado, y en cuanto atafie a las profesiones y a la forma
de prestacion de los servicios, y también en lo relativo a las consecuencias juridicas
mediatas e inmediatas de la actividad laboral dependiente.”

Segun Rafael Alifonso Guzman, el derecho de trabajo es: “El conjunto de preceptos de

orden publico, regulador de las relaciones juridicas que tienen por causa el trabajo por

! Fernandez Molina, Luis. Derecho laboral guatemalteco. P4g. 45.
? Cabanellas, Guillermo. Diccionarios de derecho usual. Pag. 350.
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pleno desarrollo como persona humana y a la comunidad la efectiva integracién del

individuo en el cuerpo social y la regulacion de los conflictos entre los sujetos de esas

relaciones.”

Podemos entonces definir al derecho de trabajo como el conjunto de normas, principios
e instituciones que se encargan de regular las relaciones entre patronos y trabajadores

organizados o no, sobre la prestacion de los servicios a cambio de una remuneracion.

1.3 Contenido del derecho de trabajo

Tradicionalmente se forma por cuatro aspectos principales:

a) Derecho individual del trabajo: trata de las relaciones que emanan del contrato
individual de trabajo entre un trabajador y su empleador.

b) Derecho colectivo del trabajo: se refiere a las regulaciones de las relaciones entre
grupos de sujetos en su consideracion colectiva, del derecho del trabajo (sindicatos,
organizaciones de empleadores, coaliciones, negociacion colectiva, participacion
del Estado con fines de tutela).

c) Derecho procesal del trabajo: regula lo concerniente a los procesos judiciales y
recursos administrativos que pueden utilizar tanto trabajadores como patronos

cuando crean que son violados sus derechos.

% Guzman, Rafael Alfonzo. Nueva didéctica del trabajo. Pag. 11.
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d) Derecho administrativo de trabajo. se compone de instituciones encargadas de
velar por el cumplimiento de las leyes laborales a nivel administrativo, imponiendo
sanciones por infraccién a las mismas; asi también los procedimientos que deben

atenderse para el correcto ejercicio de los derechos y obligaciones laborales.

1.4 Principios informativos del derecho de trabajo

o Principio de tutelaridad: Segun el Cuarto Considerando del Cédigo de Trabajo, este
principio trata de compensar la desigualdad econdémica entre trabajadores y
patronos, otorgandoles una proteccion juridica preferente. Esta proteccion se ve
manifestada principalmente en beneficios como el impulso de oficio, la inversién de
la carga de la prueba y la declaracion de confeso en el ambito procesal,
asegurando que el trabajador no solo se vea amparado en las leyes sustantivas

sino también en los juzgados al plantear demandas colectivas o individuales.

En virtud del llamado impulso de oficio, el juez viene a ser una especie de asesor
del trabajador en cuanto a gestionar las acciones procesales que corresponden
aunque el actor no las hubiere pedido. Un ejemplo de esta asesoria es la
presentacion de la demanda de forma verbal, la cual se presenta ante el tribunal y
este debe adecuarla a los requerimientos de ley, pero si la presenta por escrito,
nunca puede ser rechazada, solamente debe sefialar los defectos y ordenar que el
actor los subsane, mediante una resolucion de tramite donde se describan los
puntos sobre los que debe ampliar o corregir la demanda (previos), solventados los

puntos se puede continuar con el proceso.
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trabajador, al no ser él quien deba aportar los documentos que prueben los hechos
que reclama (en los casos de despido injustificado), sino su empleador demandado
es quien debe probar que el despido fue justificado y atendiendo a la ley. La
declaracion de confeso o confesion ficta, opera aunque el trabajador no haya
propuesto la confesion judicial como medio de prueba y le pone fin a proceso.
Aplica cuando el patrono no llega a la primera audiencia y no justifica dentro de las
cuarenta y ocho horas siguientes su inasistencia, teniendo por finalizado el proceso
a favor del trabajador; pero si es el trabajador es el que no asiste a la audiencia,
unicamente se le tiene por confeso respecto del pliego de preguntas que presente
la contraparte, pero el proceso continla, sin que se resuelva desfavorable para éste

y sin finalizar automaticamente el juicio.

“La irrenunciabilidad de derechos es también una manifestacioén del proteccionismo
que brindan las leyes laborales a los trabajadores, imponiéndose en contra de las
decisiones del propio trabajador, pues la misma norma declara nulas las
estipulaciones que impliquen disminucién o tergiversacion de los derechos de los
trabajadores, aunque se expresen en un convenio o contrato de trabajo o en
cualquier otro documento, bajo la premisa de que el trabajador puede estar

atendiendo a presiones del empleador por necesidad de conservar su trabajo”.*

o Principio evolutivo: atiende la tendencia del derecho de trabajo a otorgar cada vez

mayores beneficios a los trabajadores y a regular cada vez mas relaciones que se

4 Fernandez Molina, Luis. Op. Cit. Pag. 24.
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transforman en la medida en la que la humanidad cambia. La Constitucién Politica
de la Republica de Guatemala establece en su Articulo 106, que las leyes laborales
estan llamadas a ser superadas por medio de la contratacién individual o colectiva,
y se repite también en los considerandos del Cédigo de Trabajo a referirse al
minimo de garantias sociales llamadas a desarrollarse de forma dinamica.

Principio de obligatoriedad: el derecho de trabajo debe ser aplicado en forma
coercitiva dentro de las relaciones de un empleador con un trabajador, siendo los
encargados de custodiar su cumplimiento los Tribunales de Trabajo y Prevision
Social en procesos que son puestos bajo su conocimiento, y la Inspeccion General
de Trabajo en casos administrativos o de falta a las leyes laborales.

Principio de realismo: establece que el derecho del trabajo busca el bienestar de la
clase trabajadora, valorando elementos externos que intervienen directamente con
la actividad de trabajo subordinado. El Articulo 103 de la Constitucion Politica de la
Republica de Guatemala indica que las leyes de trabajo atenderan a todos los
factores econdémicos y sociales pertinentes; es decir, en estricta conformidad con
las posibilidades de cada empresa patronal y en concordancia con las necesidades
concretas de los trabajadores. Es por ello que el Cédigo de Trabajo en su cuarto
considerando literal d) reconoce al derecho de trabajo como realista y objetivo
porque estudia al individuo en su realidad social y considera que para resolver un
caso determinado es indispensable enfocar ante todo la posicion econémica de las
partes, con criterio social y a base de hechos tangibles y concretos.

Principio de sencillez. establece que el derecho de trabajo debe formularse en
términos sencillos, de facil aplicacion y asimilacién, sin perjudicar la sustentacion

juridica y los requisitos formales basicos. Se relaciona directamente con el poco
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aplicado mayormente en la etapa procesal del derecho de trabajo, pero que —

contrario a las justificaciones comunes dadas en la practica- no implica obviar
formalidades minimas, necesarias para la tramitacién correcta de un caso ante los
tribunales; es verdad que el derecho de trabajo no es tan riguroso como el derecho
civil, el derecho administrativo o el derecho constitucional, busca al igual que éstos
justicia pronta y cumplida.

Principio conciliatorio: establece que el objetivo primordial del derecho de trabajo es
armonizar las relaciones convulsionadas entre patronos y trabajadores, sea
proponiendo férmulas ecuanimes para alcanzar un acuerdo o declarando la
solucidbn mas pertinente que logre satisfacer parcial o totalmente a las partes en
conflicto.

Principio de rendimiento o de la buena fe: refiere que dentro del contrato de trabajo
debe presumirse un acuerdo y compromiso de ambas partes (patrono y trabajador),
de cumplir a cabalidad los derechos y obligaciones derivados del contrato, en el
modo, forma y lugar pactados.

Principio de estabilidad: también llamado de permanencia o de seguridad laboral.
Establece que el derecho de trabajo debe buscar asegurar al trabajador una fuente
de ingreso econémico y de mejora personal; y al patrono evitarle la constante
movilizacibn en los puestos de trabajo, a través de disposiciones legales o
contractuales que limitan el derecho del patrono al libre despido. Se puede
desarrollar en dos sistemas que son: a) Estabilidad absoluta: que consiste en la
imposibilidad del patrono de despedir al trabajador (ain mediando causa

justificada), sin autorizacién previa de la autoridad competente, y ésta solo puede
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comisién de faltas graves o por razones de salud o edad. b) Estabilidad relativa:
este sistema limita en forma parcial u ocasional el derecho del patrono para
despedir un trabajador, por ejemplo: mujeres en estado de embarazo,
representantes sindicales, miembros del sindicato en formacién, cuando se esta

negociando un pacto colectivo y en caso de huelga legal.

1.5 Naturaleza juridica del derecho de trabajo

Tradicionalmente se ha considerado al derecho de trabajo como una rama del Derecho
Publico, afianzado por la propia legislacién, en el Cédigo de Trabajo Decreto 1441,
Cuarto Considerando literal ) reconoce su naturaleza publica porque al ocurrir su
aplicacion, el interés privado debe ceder ante el interés social o colectivo; es decir, sus
normas tienden a la tutela de los trabajadores de forma imperativa, relegando el interés

particular si se contrapone a las necesidades de la mayoria.

1.6 Interpretacién del derecho de trabajo

Es el conjunto de operaciones tendientes a descubrir el sentido de las normas
laborales. Segun la Ley del Organismo Judicial Decreto 2-89, Articulo 10 las normas
deben interpretarse conforme a su texto (si la ley es clara no se desatendera su tenor
literal con el pretexto de consultar su espiritu), segun el sentido propio de sus palabras,
a su contexto y de acuerdo con las disposiciones constitucionales. La Constitucion

Politica de la Republica de Guatemala en su Articulo 106 segundo parrafo, establece
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que en caso de duda o alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, se interpretaran en el sentido mas favorable al
trabajador. El Cédigo de Trabajo Decreto 1441, Articulo 17 establece que se
interpretara —el cédigo- sus reglamentos y demas leyes de trabajo tomando en cuenta
el interés de los trabajadores en armonia con la conveniencia social. Siendo entonces
el criterio principal para su interpretacion el sentido mas favorable al trabajador seguido
por la armonia que debe guardarse con las leyes jerarquicamente superiores y el

interés social.
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CAPITULO Il

2. El contrato de trabajo

Manifestacion palpable de las condiciones en las que se realizara el trabajo, que no es
determinante para perfeccionar la relaciébn, pero que al no existir, en cualquier
circunstancia en la que haya duda sobre el desarrollo de la misma se tendra por las

afirmaciones del trabajador.

2.1. Definicion de contrato de trabajo

El contrato como género es definido como un “acuerdo en que las partes que
intervienen en el mismo, voluntariamente se obligan al cumplimiento de una prestacion

determinada”.’

“El contrato de trabajo es aquel que tiene por objeto la prestacion continuada de
servicios privados y con caracter econémico y por el cual una de las partes da una
remuneracion o recompensa a cambio de disfrutar o de servirse, bajo su dependencia o

direccion, de la actividad profesional de otra.”

Las anteriores son definiciones, que encontrandose en la esfera del derecho civil, son la

génesis de la forma que ostenta el contrato de trabajo, aunque sin tantas formalidades.

° Mufioz, Nery Roberto. La forma notarial del negocio juridico. Pag. 3
® Astun Boche, Lesbia Judith. Los efectos que produce la declaratoria de nulidad del contrato
laboral simulado. Pag. 20
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2.2. Naturaleza juridica del contrato de trabajo

“El contrato de trabajo es un contrato juridico de caracter privado, aun cuando
intervenga una persona juridica de derecho publico; es también de caracter personal
porque debe ser prestado por el trabajador personalmente y es un vinculo juridico

porque de él derivan derechos y obligaciones.”

2.3. Concepto de la relacién de trabajo

La relaciéon de trabajo “es una vinculaciéon factica entre patrono y trabajador, y tiene
vigencia ain cuando no se haya concretado la contraprestacién, siendo independiente
de la formalidad de un contrato de trabajo.” Por lo anterior se puede afirmar, que el
propio hecho de presentarse a realizar actos que impliquen cumplimiento de horario,
relacion de dependencia, que se lleven de forma continuada presupone relacion de
trabajo, aunque no exista un contrato escrito, y tiene como efecto la obligacién de ser

remunerado.

2.4. Elementos propios del contrato de trabajo

Son elementos propios del contrato de trabajo los que lo diferencian de otros:

- Subordinacién: reconoce el vinculo que existe entre las partes del contrato de trabajo,

quienes se comprometen a cumplir cada uno con las obligaciones y derechos

” Franco Lopez, Cesar Landelino. Derecho sustantivo individual del trabajo. P&g.180
8 Ferandez Molina, Luis. Op. Cit. Pag. 80
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acordados, desarrollandose de forma jerarquica porque el trabajador depende de las
instrucciones del patrono para realizar su trabajo.

- Ausencia de Riesgo: refiere que dentro del contrato de trabajo no se puede
contemplar la deduccién de responsabilidades en contra del trabajador por pérdida o
deterioro del objeto o de los materiales del trabajo y tampoco hacerlo depender del
éxito o fracaso de los negocios del patrono para recibir su salario.

- Estabilidad: como elemento del contrato busca la permanencia del trabajador en el
servicio que va a prestar, procurando que su vinculo de trabajo sea permanente. Una
de las manifestaciones de la estabilidad dentro del contrato se da cuando la
temporalidad de la relacion se establece a indefinido.

-Profesionalidad: es la condicién inherente al trabajador en cuanto presta los servicios

propios de sus facultades u oficios.

2.5. Contrato de trabajo en la legislacion laboral guatemalteca

Segun el Articulo 18 del Cédigo de Trabajo, Decreto 1441, el “contrato individual de
trabajo, sea cual fuere su denominacion, es el vinculo econémico juridico mediante el
que una persona (trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios
personales o a ejecutarle una obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y
direccion inmediata o delegada de ésta uiltima a cambio de una retribucién de cualquier
clase o forma. (...) La circunstancia de que el contrato de trabajo se ajustare en un
mismo documento con otro contrato de indole diferente o en concurrencia con otro u
otros, no la hace perder su naturaleza y por lo tanto a la respectiva relaciéon le son

aplicables las disposiciones de este Codigo”
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2.5.1. Elementos materiales del contrato

Son elementos materiales aquellos que pueden ser plasmados o concretados de tal
manera que sean tangibles para las partes, estos son:

- El pago del salario: consiste en la obligacién que tiene el patrono dentro de la relacion
de trabajo, de entregar al trabajador una remuneracion en pago por el servicio prestado;
el mismo segun la legislacion laboral guatemalteca debe ser preferentemente en
moneda de curso legal (Articulo 90 Cédigo de Trabajo).

- La prestacion de los servicios: configura la obligacién principal del trabajador, dentro
de la relacion de trabajo, de realizar el trabajo en la forma, modo, lugar y tiempo

convenidos dentro del contrato (Articulo 63 Codigo de Trabajo).

2.5.2. Sujetos del derecho individual de trabajo

Son sujetos de la relacion de trabajo todas las personas que se vinculan al proceso de
produccion que se origina de la prestacion de servicios a favor del patrono, de acuerdo
a lo regulado por el Cédigo de Trabajo, en los Articulos del 2° al §°, son:

“- Trabajador: es toda persona individual que presta a un patrono, servicios materiales,
intelectuales o de ambos géneros en virtud de una relacion de trabajo o contrato.

- Patrono: es toda persona individual o juridica que utiliza los servicios de uno o mas
trabajadores, en virtud de una relacién de trabajo o contrato.

- Intermediario: es toda persona que contrata a nombre propio los servicios de uno o

mas trabajadores para que ejecuten un trabajo a favor del patrono. El intermediario es
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solidariamente responsable con el patrono respecto de los resultados de su gestion

frente a él o los trabajadores.

- Representante del patrono: es la persona individual que ejerce a nombre del patrono,

funciones de direccion o administracion, tales como gerentes, directores,

administradores, reclutadores, y demas autorizadas por él, obligando directamente al

patrono en las relaciones de trabajo.”

2.5.3. Clases de contrato individual de trabajo

Segun el Articulo 25 del Cédigo de Trabajo, los contratos se clasifican en:

a)

b)

Por tiempo indefinido: considerado el contrato tipo, pues en virtud de él se entiende
que todas las relaciones son de naturaleza continua y en consecuencia solo quedan
excluidas aquellas actividades de naturaleza muy especial que no sean acogibles
en éste tipo de contrato.

A plazo fijo: se considera de caracter excepcional ya que por regla general todos los
contratos se presumen a tiempo indefinido; se caracteriza principalmente porque
para su determinacion es necesario que la actividad para la que se haya celebrado
no sea de naturaleza continua y por lo tanto el advenimiento del plazo no se vea
invalidado.

Por obra determinada: también considerado excepcional, porque solo puede
celebrarse para el caso en que pueda preverse el acaecimiento de una
circunstancia que le ponga fin, como la entrega de la obra; no asi cuando la
naturaleza de la actividad que se realiza es de caracter permanente y existe la

posibilidad de mantenerio al realizarse la circunstancia.
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26. El contrato individual de trabajo en las relaciones laborales de la e

administracion publica

La relacion de trabajo entre el Estado y sus trabajadores se diferencia de las relaciones
laborales en el sector privado en que los objetivos del Estado son administrar
eficientemente la atencién para lograr el bienestar general y porque los rubros con que
se paga el salario de los trabajadores es producto de las aportaciones de toda la
poblacién. Dentro de estas relaciones se hace necesario suscribir un contrato que fije
las condiciones del trabajo a realizar y plasme el mutuo consentimiento de las partes.
Aunque en algunos casos el contrato es suficiente para la determinacioén de la relacion,
en la administracién publica se requiere también un nombramiento, de la autoridad

jerarquica superior, que determine las atribuciones que debe cumplir.

2.6.1. El servidor publico

Segun el Articulo 4 de la Ley del Servicio Civil, “el servidor publico es la persona
individual que ocupe un puesto en la Administracién Publica en virtud de nombramiento,
contrato o cualquier otro vinculo legalmente establecido, mediante el cual queda
obligada a prestarle sus servicios 0 a ejecutarle otra personalmente a cambio de un
salario, bajo la dependencia continuada y direccion inmediata de la propia

Administraciéon Publica.”

Es entonces el término servidor publico, el que se utiliza en la esfera de las relaciones

de la administracién publica, para denominar a los trabajadores.
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2.6.2. La relacion de trabajo de los servidores publicos

Se considera que la relacién de trabajo en la administracién publica proviene de un acto
administrativo manifestado en un nombramiento que busca cumplir con los fines del
Estado, que no pueden ser de lucro; pero aunque la relacién proviene de un acto, existe
la prestacion efectiva del servicio y la obligacion de pagar un salario, con lo cual se
cumple con todos los elementos materiales que prueban la existencia de un contrato de

trabajo.

2.6.3. Principios que rigen el ingreso al sector pablico

a) “Derecho a optar a los cargos publicos: es aquel que le asiste a todo guatemalteco,
por mandato Constitucional, de poder optar a un cargo publico siempre que cumpla
con las calidades de preparacion, eficiencia y honradez, asi como demas requisitos
que las leyes exijan.

b) Prohibicién de no hacer discriminacion: establece que para el otorgamiento de un
cargo publico no debe hacerse discriminacién por motivo de raza, sexo, estado civil,
religion, nacimiento, posicion econémica o social y opiniones politicas.

c) Principio de eficiencia: se refiere a que el sistema de servicio civil debe fomentar la
eficiencia de la administracion publica y dar garantias a sus servidores para el
ejercicio y defensa de sus derechos.

d) Adjudicacion de los puestos en base a su capacidad: refiere que los puestos de la

administracion publica deben adjudicarse con base en capacidad, preparacion y
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honradez de los aspirantes, por lo que debe establecerse un procedimiento de
oposicién para el otorgamiento de los mismos.

e) Igualdad del salario: refiere que a igual trabajo prestado, en igualdad de
condiciones, eficiencia y antigiiedad, correspondera igual salario, por lo que los
cargos de la administracién publica deben ordenarse en un plan de clasificacion y
evaluacion que tome en cuenta los deberes, responsabilidad y requisitos de cada
puesto, asignandoles una escala de salarios equitativa y uniforme.

f) Estabilidad: este principio garantiza a los trabajadores de la administracion publica
no ser despidos injustificadamente y tiene su fundamento en la Ley de Servicio Civil

Decreto 17- 48 Articulo 83.”

2.6.4. Clasificacion del servicio publico

El servicio publico en Guatemala, segin la Ley del Servicio Civil Decreto 17-48

Articulos del 31 al 34, se clasifica de la siguiente forma:

a) “Servicio Exento: es aquel que no esta sujeto a las disposiciones de la Ley del
Servicio Civil, y comprende cargos como funcionarios nhombrados en puestos de
confianza.

b) Servicio sin Oposicién: comprende puestos de asesoria técnica, juridica y directores
de hospitales, quienes estan sujetos a las disposiciones de la Ley del Servicio Civil,
salvo aquellas que se refieren al nombramiento y al despido.

c) Servicio por Oposicion: incluye a los puestos no comprendidos en servicios exentos

y servicios sin oposicion, y que aparecen especificamente en el sistema de

® Franco Lopez, Cesar Landelino. Op.Cit. Pag. 269.
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clasificacion de puestos del servicio por oposicién. Este sistema obliga someterse a
un proceso dentro del que se calificaran sus credenciales para determinar si cumple
o no con los requisitos del manual de clasificacién (idoneidad, capacidad y

experiencia).”

2.6.5. Condiciones de ingreso al servicio publico

Las condiciones son los aspectos generales y comunes que debe cumplir una persona
para poder ingresar a la administracién publica como servidor o funcionario publico; de
acuerdo al Articulo 42 de la Ley de Servicio Civil, son las siguientes:

“-Poseer la aptitud moral, intelectual y fisica propia del desempefio del puesto.
-Satisfacer los requisitos minimos especiales que establezca el manual de
especificaciones de clase, para el puesto de que se trate.

-Demostrar idoneidad, sometiéndose a las pruebas, exdamenes 0 concursos que
establezca la Ley del Servicio Civil y su Reglamento.

- Ser escogido y nombrado por la autoridad nominadora de la némina de candidatos,
certificada por la Oficina Nacional del Servicio Civil,

-Finalizar satisfactoriamente el periodo de prueba.

-Llenar los demas requisitos que establezcan los reglamentos de esta ley.”

2.7. Terminacién del contrato individual de trabajo

La terminacién de contratos de trabajo se desarrolla en base a actos que de hecho ya

han sido realizados, servicios que han sido prestados y se encuentran protegidos por
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los derechos que genera la relacion de trabajo subyacente, haciendo necesario el

acuerdo de ambas partes de darlo por finalizado, el surgimiento de una causa justa,

voluntad de una de las partes o en su defecto tener un derecho que le asista para darlo

por terminado sin responsabilidad de la parte que la invoca y por disposicion de la ley.

Dichas causas se encuentran plenamente desarrolladas en el Cédigo de Trabajo de la

manera siguiente:

a)

b)

d)

Despido (Articulos del 77 al 80 del Cédigo de Trabajo) es la decisién unilateral del
patrono para dar por terminada la relacién de trabajo, invocando alguna de las
causales reguladas en la ley.

Renuncia (Articulo 83 del Codigo de Trabajo) es la decision unilateral del trabajador
de dar por terminada la relacién de trabajo, debiendo cumplir con obligacion de dar
aviso al patrono con el tiempo de anticipacion que se hubiere acordado en el
contrato o en su defecto, segun lo regula el Coédigo de Trabajo.

Abandono injustificado (Articulos 80 y 64 a del Cédigo de Trabajo) es la cesacion
sin justa causa del trabajo por parte del trabajador, superior a tres dias corridos.
Muerte del trabajador (Articulo 85 a del Cédigo de Trabajo) segun el Cédigo de
Trabajo es una causa de terminacién del contrato sin responsabilidad para el
trabajador, que obliga al patrono a pagar a los familiares del trabajador fallecido la
indemnizaciéon y demas prestaciones que de acuerdo a la ley le correspondan.
Muerte del patrono (Articulo 85 b del Cédigo de Trabajo) es también una causa
para terminar el contrato sin responsabilidad, siempre que sea imposible seguir
cumpliendo con el mismo, obligando a los demas representantes encargados de la

empresa a dar aviso a la Inspeccién General de Trabajo, para que se consigne el
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concepto de terminacion de las relaciones laborales.

f) Invalidez, vejez o enfermedad (Articulo 82 e del Cédigo de Trabajo) es una causa
de terminacion de contrato sin responsabilidad para el patrono, siempre que el
trabajador goce de la proteccién del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social vy,
previa declaracién de invalidez, enfermedad o por cumplimiento de los afios de
trabajo por edad avanzada, siempre que quede devengando, desde el momento
mismo de la cesacién del contrato, una pensién por invalidez, vejez o enfermedad,
cuyo valor sea mayor o equivalente a la indemnizacién por tiempo servido.

g) Disposicion de la ley (Articulo 86 del Cédigo de Trabajo) es la causa de terminacion
del contrato sin responsabilidad para las partes, que se da por el advenimiento del
plazo en los contratos a plazo fijo y por la conclusiéon de la obra en los contratos por
obra determinada; asi también cuando en el contrato se hubiere contemplado
alguna causa legal que dé como resultado la terminacién y el mutuo consentimiento

de dar por terminada la relacién de trabajo.

2.7.1. La terminacién del contrato de trabajo del servidor piblico

La terminacién de contratos en la administracioén publica se puede dar Gnicamente por
causal de despido debidamente comprobada, previo hacerse aplicado el procedimiento
disciplinario establecido en las leyes laborales. Este procedimiento segun el Articulo 76
de la Ley del Servicio Civil regula que “Unicamente los servidores publicos por oposicion

y sin oposicion estan sujetos a destitucion por las siguientes causas:
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a)

b)

d)

Cuando el servidor publico se conduzca durante sus labores en forma abierta e
inmoral 0 acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra su jefe o los
representantes de éste en la direccién de labores.

Cuando el servidor cometa alguno de los actos anteriores contra otro servidor
publico, siempre que como consecuencia de ello se altere gravemente la disciplina
o interrumpan las labores de la dependencia.

Cuando el servidor, fuera del lugar donde se ejecutan las labores y en horas que no
sean de trabajo, acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra su
jefe o los representantes de éste en la direccion de labores, siempre que dichos
actos no hayan sido provocados y que, como consecuencia de ellos, se haga
imposible la convivencia y armonia para la realizacion del trabajo.

Cuando el servidor comenta algun delito o falta contra la propiedad en perjuicio del
Estado, de alguno de sus compafieros de labores o en perjuicio de tercero en el
lugar de trabajo; asimismo, cuando cause intencionalmente, por descuido o
negligencia, dafio material en el equipo, maquinas, herramientas, materiales,
productos y demas objetos relacionados en forma inmediata e indudable con el
trabajo.

Cuando el servidor falte a la debida discrecion, segln la naturaleza de su cargo, asi
como cuando revele los secretos que conozca por razén del puesto que ocupe.
Cuando el servidor deje de asistir al trabajo sin el correspondiente permiso o sin
causa debidamente justificada, durante dos dias laborales completos o durante
cuatro medios dias laborales en un mismo mes calendario. La justificacion de la
inasistencia debe hacerse al momento de reanudar sus labores, si no lo hubiere

hecho antes.

22

“‘d

(]

SECRETAIA &
&

K7 &
N

Sreain. O 7



preventivas o a seguir los procedimientos indicados para evitar accidentes o

enfermedades.

h) Cuando el servidor se niegue de manera manifiesta a acatar las normas o
instrucciones, que su jefe o su representante, en la direccién de los trabajos le
indique con claridad para obtener la mayor eficiencia y rendimiento en las labores.

i) Cuando el servidor viole las prohibiciones a que esta sujeto o las que se
establezcan en los manuales o reglamentos internos de la dependencia en que
preste sus servicios, siempre que se le aperciba una vez por escrito. No sera
necesario el apercibimiento por escrito en los casos de embriaguez cuando, como
consecuencia de ella, se ponga en peligro la vida o la seguridad de las personas o
los bienes del Estado.

j) Cuando el servidor incurra en negligencia, mala conducta, insubordinacion,
marcada indisciplina, ebriedad consuetudinaria o toxicomania en el desemperio de
sus funciones.

k) Cuando el servidor sufra la pena de arresto mayor o se le imponga prision
correccional por sentencia ejecutoria.

I) Cuando el servidor incurra en actos que impliquen cualquier otra infraccién grave de
esta ley sus reglamentos, de los reglamentos internos o manuales de la
dependencia en que preste sus servicios.

El reglamento hara la calificacion de las faltas.”
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CAPITULO Il

3. Universidad de San Carlos de Guatemala

Unica institucién educativa estatal, que derivado de su autonomia tiene la posibilidad de
administrarse de forma independiente y creando sus propias leyes define

procedimientos internos que le contribuyen para alcanzar sus objetivos.

3.1. Definicion

La Universidad de San Carlos de Guatemala, es una institucion autbnoma con
personalidad juridica, unica universidad estatal del pais, le corresponde con
exclusividad dirigir, organizar y desarrollar la educacion superior del Estado y la
educacion profesional universitaria estatal, asi como la difusion de la cultura en todas
sus manifestaciones. Se encarga de promover por todos los medios a su alcance la
investigacion en todas las esferas del saber humano y cooperar al estudio y solucién de

los problemas nacionales.

3.2. Autonomia de la Universidad de San Carlos de Guatemala

La Universidad de San Carlos de Guatemala es autbnoma porque se rige por su Ley
Organica, por los estatutos y reglamentos que ella emite, tiene su propio gobierno que

es el Consejo Superior Universitario, dicha autonomia se encuentra reconocida por la
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Constitucion Politica de la Republica de Guatemala en el Articulo 82, asi como en su

Ley Organica, Decreto nimero 325, Articulo 1.

La autonomia que le reconocen ambos cuerpos normativos, se desarrolia
principalmente en la potestad de autogobemarse, crear sus propias leyes y actuar de
forma independiente al propio Estado de Guatemala; también le da la capacidad de
presentar iniciativas de ley, de nombrar a un magistrado para integrar la Corte de
Constitucionalidad y de ser la unica facultada para resolver la incorporacién de

profesionales egresados de universidades extranjeras.

3.3. Naturaleza juridica de la Universidad de San Carlos de Guatemala

La Universidad de San Carlos de Guatemala es de naturaleza publica, por su caracter
de unica universidad estatal, tiene un enfoque multi e intercultural, comprometida con el
desarrollo cientifico, social, humanista y ambiental, que contribuye al fortalecimiento del
Estado a través de la formacién de profesionales con principios éticos y excelencia

académica.

3.4. Objetivos de la Universidad de San Carlos de Guatemala

Los objetivos principales de la Universidad de San Carlos -expresados como misién- y
desarrollados en sus leyes, son:
“-Dirigir, organizar y desarrollar la educacién superior del Estado.

- Difundir la cultura en todas sus manifestaciones.
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-Promover la investigacion en todas las esferas del saber humano, que contribuyan al

estudio y solucion de problemas nacionales.”"°

3.5. Fundamentacién legal

“La Universidad de San Carlos de Guatemala tiene su primer fundamento legal en el
Decreto No. 12 emitido por la Junta Revolucionaria integrada por Francisco Javier
Arana, Jacobo Arbenz Guzman y Jorge Toriello en 1944 donde se establece la
autonomia universitaria con el fin de evitar que cualquier gobernante pudiera controla la

Universidad Nacional.

En la Constitucién Politica del afio 1945 se mantuvo la autonomia y se estableci6 la

obligatoriedad del financiamiento por parte del Estado.

La primera Ley Orgéanica de la Universidad fue promulgada por el Congreso de la

Republica en 1945, modificada en 1947.

En la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala, elaborada en 1985 y
modificada en 1993, se garantiza la Autonomia Universitaria y su papel rector en la
educacién superior del pais, asi como la obligatoriedad de su financiamiento con no
menos del cinco por ciento del Presupuesto General de Gastos Ordinarios del

Estado.”"!

19 https://www.usac.edu.gt/misionvision.php (12 de noviembre de 2016).
" https://www.usac.edu.gt/historiaUSAC.php (12 de noviembre de 2016).
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3.6. Normativa interna de la Universidad de San Carlos de Guatemala

La normativa interna de la universidad, es emitida por el Consejo Superior Universitario
en atencion a la necesidad de legislar aspectos académicos, administrativos, docentes,
estudiantiles y de servicios que le competen. Se desarrollan principalmente en
reglamentos y normativos, conocidos, discutidos y revisados en sesiones ordinarias del
Consejo para su posterior aprobacion mediante puntos de acta, teniendo desde su
aprobacién, aplicacién general a lo interno de la Universidad. Algunos otros cuerpos
legales aplicables son producto de la negociacion colectiva sostenida con los
trabajadores organizados en sindicatos, dando como resultado pactos que superan las

garantias minimas en materia laboral.

3.6.1. Reglamento de Relaciones Laborales

El Reglamento de Relaciones Laborales entre la Universidad de San Carlos de
Guatemala y su Personal, regula las relaciones de trabajo que existen dentro del erario
universitario, con el fin de lograr un mejor rendimiento cualitativo y cuantitativo en sus
funciones, asegurandole estabilidad, estimulo y equidad en su trabajo, asi como justas
prestaciones de acuerdo con las posibilidades econémicas de la Universidad.

Establece derechos irrenunciables que son susceptibles de ser mejoradas conforme a
las posibilidades de la Universidad.

Funda su regulacién en principios que son:

-Los puestos en la Universidad de San Carlos deben otorgarse atendiendo Gnicamente

a méritos de capacidad, preparacion, eficiencia y honradez. Por lo que el otorgamiento
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de los mismos se hara mediante un sistema de oposicién que instituya la carrera
universitaria, salvo aquellos puestos que el mismo reglamento establezca como puestos
sin oposicion o personal del servicio exento.

- El otorgamiento de puestos no deben hacerse discriminaciones por motivo de raza,
sexo, estado civil, religiéon, posicién social o0 econémica y opiniones politicas.

- Iguaidad en el trabajo, a igual trabajo en igualdad de condiciones, eficiencia y
antigiedad debe corresponder igual salario.

-Los trabajadores universitarios deben estar garantizados contra despidos que no
tengan fundamento una causa justa. Debiendo estar sujetos a normas de disciplina y

recibir justas prestaciones econémicas y sociales.

3.6.2. Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo

En su naturaleza de Ley Profesional entre las partes, tiene como propésito fundamental
mejorar las condiciones laborales de los trabajadores y fortalecer sus relaciones con la
Universidad, en funcién de que ésta cumpla con velar por el cumplimiento de principios
como equidad, legalidad y justicia social. El Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo
es una manifestacién clara de la intencién que se tiene a lo interno de la Universidad de
San Carlos, de resolver las controversias que surjan con los trabajadores por la via de
la conciliacién, evitando lo mas posible llegar a resoluciones judiciales que determinen

el camino a seguir.

En su Articulo 9, establece que el propésito general del pacto es regular, armonizar y

desarrollar las relaciones y los intereses mutuos entre la Universidad y sus trabajadores
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con el objeto de lograr el bienestar de éstos y la optimizacion de la prestacion de los
servicios en la administracion de la Educacion Superior en cuanto a calidad, en todos
sus niveles y areas de trabajo, de conformidad con los principios y fines establecidos en
el Reglamento de Relaciones Laborales entre la Universidad de San Carlos de

Guatemala y su Personal.

El Pacto es aplicable a todos los trabajadores de la Universidad de San Carlos sin
excepcion; los derechos que en él se encuentran son conquistas alcanzadas por los
trabajadores que mejoran los establecidos en la normativa ordinaria laboral y que se
enfocan especificamente a la realidad del erario universitario, dicho instrumento
también contempla que los beneficios y derechos ya establecidos a favor de los
trabajadores cuyo caracter sea superior al que se contiene en el pacto se tendra por

incorporado en la normativa.

El Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo suscrito entre la Universidad de San
Carlos de Guatemala y el Sindicato de Trabajadores de la Universidad de San Carlos
de Guatemala —-STUSC-, como Unico instrumento producto de la negociacién colectiva,
intenta que la institucion pueda fortalecer su autonomia resolviendo sus controversias

sin acudir a los 6rganos jurisdiccionales.

3.6.3. Cédigo de Trabajo

Como principal cuerpo normativo ordinario del derecho de trabajo, condensa los

derechos sociales minimos en materia laboral, que asisten a toda persona (de forma
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individual o como un grupo organizado) en el desempefio de su trabajo; para el caso de
la Universidad, el codigo es la base normativa sobre la que desarrolla las normas
internas y los procedimientos, cuidando siempre que no sea contrarios a los ya
establecidos y que no violente garantias minimas y derechos adquiridos. En los casos
en que se hace necesaria interpretar las normas emanadas por el Consejo Superior
Universitario, el principal referente es lo establecido en el Cédigo de Trabajo; asi como
en caso no previstos, como lo establece el Articulo 5 del Reglamento de Relaciones
Laborales entre la Universidad de San Carlos y su Personal, “(...) deben ser resueltos
de conformidad con el Cédigo de Trabajo, la equidad, las leyes comunes y los principios

generales del derecho.”

3.6.4. Constitucion Politica de la Republica de Guatemala

La Constitucién Politica de la Republica como el mas importante cuerpo normativo
dentro del Estado de Guatemala, consagra de forma general los derechos y garantias
minimas en el ambito laboral que debe atender toda institucién, en el desarrollo de sus
relaciones laborales. La Universidad encuentra en la Constitucion su principal fuente, no
solo por el reconocimiento que hace de su autonomia y personalidad juridica, sino por
la regulacién especifica que hace sobre los trabajadores del Estado en sus Articulos del
107 al 117. Atendiendo a que todo trabajador universitario es considerado funcionario o
empleado publico y trabajador del Estado, asi como por el principio de supremacia
constitucional, toda regulacién universitaria debe estar en armonia con la Constitucion,
de tal forma que solo pueda aplicarse lo contrario en casos donde sea beneficiado el

trabajador.
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3.7. Contratacion individual dentro de la Universidad de San Carlos de

Guatemala

En su caracter de empleador, la Universidad de San Carlos de Guatemala, a través de
su Reglamento de Relaciones Laborales, establece las formas de contratacion laboral
que existen a lo intemo de la institucién, definiendo procedimientos especificos para

poder ingresar al servicio, siendo los que a continuacion se presentan.

3.7.1. Formas de contratacién individual

Son formas de contratacion individual dentro de la Universidad de San Carlos:

- Servicio exento: es aquel que no esta sujeto a las disposiciones del Reglamento de
Relaciones laborales, comprendiendo los puestos de: Rector, decanos de las
facultades, secretario general, tesorero, director financiero, contador general,
secretarios de las facultades, personas que prestan servicios ad-honorem, directores
generales, personas contratadas o nombradas para prestar servicios interinos,
ocasionales o por tiempo limitado, Funcionarios de direccién y administracion de
unidades académicas o ejecutoras, personas que laboran como agentes de vigilancia o
en la funcién de vigilancia.

-Servicio por oposicién: incluye todos los puestos no comprendidos en el servicio
exento y sin oposicion, que aparezcan en el sistema de clasificacién de puestos de la
Universidad de San Carlos.

-Servicio sin oposicion: esta sujeto a todas las disposiciones del Reglamento de

Relaciones Laborales, menos aquellos que se refieren a nombramientos y comprende
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los puestos de: Jefe de la Oficina de Administracibn de Personal vy asesores

determinados por el Estatuto de la carrera universitaria.
3.7.2. Renglones presupuestarios en los que se basa la contratacién

Dentro de la Universidad se contemplan, desde el punto de vista financiero, renglones
presupuestarios que determinan la distribucion de los gastos en el desarrolio del
proceso productivo; para la presente investigacion se tomaran en cuenta Unicamente
aquellos que se refieren a la cuenta de servicios profesionales, que le corresponde el

grupo 0.
3.7.2.1. Definicién de renglén presupuestario

Renglén presupuestario es la disgregacion de las cuentas, existentes dentro de un
presupuesto, en rubros que faciliten el registro de todas las transacciones con

incidencia econémico-financiera que realizan las instituciones publicas.
3.7.2.2. Clases de renglones presupuestarios para servicios personales

Segun el Manual de Renglones Presupuestarios de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, emitido por la Direccion General Financiera, “los servicios personales,
comprendidos en el grupo 0, comprende la retribucion de los servicios personales
prestados en relacion de dependencia y a los miembros de comisiones, juntas,

consejos, etc. Incluye aportes patronales, servicios extraordinarios, gastos de
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representacién, asistencia socioeconémica y otras prestaciones relacionadas con
salarios. Se incluye ademas, otras retribuciones por servicios personales; dividiéndose
en los subgrupos siguientes:

01 Personal en Cargos Fijos

02 Personal Temporal

03 Personal por Jornal y a Destajo

04 Servicios Extraordinarios

05 Aportes Patronales

06 Dietas y Gastos de Representacion

07 Otras Prestaciones Relacionadas con Salarios

08 Personal Contratado por Organismos Internacionales.”

3.7.2.3. Regulacién universitaria para la aplicacion de los renglones

presupuestarios

El Manual de Clasificacion Presupuestaria para la Universidad de San Carlos de

Guatemala, regula la aplicacién de los renglones de la forma siguiente:

- “01 Personal en Cargos Fijos: comprende erogaciones que se hagan al personal
que ocupa puestos fijos o permanentes en el sector publico, en concepto de
retribucion al cargo, asi como complementos y derechos escalafonarios.

011 Personal Permanente. Comprende las remuneraciones en forma de sueldo a los

funcionarios, empleados y trabajadores estatales, cuyos cargos aparecen detallados en

los diferentes presupuestos analiticos de sueldos.
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- 02 Personal Temporal: Este subgrupo comprende las erogaciones por concepto de
retribuciones al puesto, se haga al personal que ocupa puestos temporales en el
sector publico, para trabajos especiales y transitorios.

021 Personal Supernumerario. Contempla los egresos por concepto de sueldo base a

trabajadores publicos, contratados para labores temporales de corta duracién, que no
pueden realizarse por personal permanente o de planta. Su propia naturaleza implica
que con cargo a este renglébn no puede contratarse personal adicional para labores
permanentes. Se citan como ejemplo: personal adicional para los servicios de correos
en épocas de pascua, personal de enfermeria o paramédico que suple vacaciones de
los de planta en diferentes departamentos o secciones, y el personal contable que
refuerza las acciones de cierre en los ejercicios fiscales.

022 Personal por Contrato. Contempla los egresos por concepto de sueldo base a
trabajadores publicos, contratados para servicios, obras y construcciones de caracter
temporal en los cuales en ningin caso los contratos sobrepasaran el periodo que dura
el servicio, proyecto u obra; y, cuando éstos abarquen mas de un ejercicio fiscal, los
contratos deberan renovarse para el nuevo ejercicio. Si se trata de puestos
administrativos, se requiere autorizacidon especial para la creacion de puestos y
prérroga para el siguiente ejercicio.

029 Otras remuneraciones de personal temporal. En este rengléon se incluyen

honorarios por servicios técnicos y profesionales prestados por personal sin relacién de

dependencia asignados al servicio de una unidad ejecutora de Estado y que podran ser
dotados de los enseres y/o equipos para la realizacién de sus actividades, en periodos
que no excedan un ejercicio fiscal. Este renglén no se utiliza para actividades

administrativas ya que no generan relacion laboral.
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- 03 Personal por Jornal y a Destajo: este subgrupo comprende erogaciones, que con |
caracter de salario se pagan por cada dia o por hora, asi como los pagos que se
ajustan a un tanto alzado o precio que se fija a determinada cantidad de trabajo.

031 Jornales. Comprende los egresos por concepto de salario diario que se paga a los
obreros, operarios y peones, que presten sus servicios en talleres, principalmente en
mantenimiento y similares; asi como en la ejecucion de proyectos y obras publicas, que
no requieren nombramiento por medio de Acuerdo y cuyo pago se hace por medio de
planilla y la celebracién del contrato que establece la ley.

035 Retribuciones a destajo. Corresponde a los pagos que se ajustan a un tanto alzado
o precio que se fija a determinada cantidad de trabajo, tales como: metros cuadrados
de pintura, metros lineales de zanjas, metros lineales de caminos, quintales de carga
estibada, etc. La Universidad de San Carlos de Guatemala utiliza este renglén para la
contratacion de jornales temporales.

- 04 Servicios Extraordinarios: comprende las erogaciones por remuneraciones a que
tiene derecho el personal permanente, transitorio y por jornal, en concepto de
labores ejecutadas al margen de los horarios normales, de acuerdo con las normas
legales y reglamentarias que regulan este tipo de servicios.

041 Servicios extraordinarios del personal permanente. Remuneracién abonada al
personal permanente en concepto de horas extraordinarias, de acuerdo con las normas
vigentes.

042 Servicios extraordinarios del personal temporal. Igual concepto que el renglén 041,
corresponde a personal temporal.

043 Servicios extraordinarios del personal por jornal. Corresponde el pago de los

trabajos realizados fuera de la jornada ordinaria de trabajo por el personal por jornal.
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044 Servicios extraordinarios por turnos a médicos de guardia. Comprende la
retribucion extraordinaria por servicios de turnos, prestados en centros hospitalarios por
las personas que ocupen plazas de médico de guardia.

- 05 Aportes Patronales: comprende las erogaciones que deben efectuar los
organismos y entidades del sector publico, en concepto de aportes en su caracter
de empleador, de acuerdo con las normas legales dictadas y que se dicten en tal
sentido.

051 Aporte patronal al IGSS. Pagos en su concepto de contribucién del Estado y de sus

instituciones descentralizadas y auténomas del Instituto Guatemalteco de Seguridad

Social, que le corresponde en su calidad de patrono.

052 Aporte patronal al INTECAP. Pagos por concepto de contribuciéon al financiamiento

del Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP), que deben hacer las

entidades publicas que realicen actividades con fines lucrativos, conforme al Decreto

17-72 del Congreso de la Republica.

055 Aporte para clases pasivas. Comprende los gastos que, en calidad de empleador,

algunas entidades deben ejecutar para el pago de las clases pasivas, en este renglon

se calificara la cuota de la Universidad de San Carlos de Guatemala hace como aporte
al Plan de Prestaciones.

- 06 Dietas y Gastos de Representacion: Este subgrupo se refiere a egresos por
remuneraciones en concepto de dietas a miembros de comisiones, juntas,
consejos, etc., de caracter oficial, por asistir a sesiones. El pago de dietas debe
estar aprobado por leyes especificas o por Acuerdo Gubernativo. Incluye también
los egresos por gastos de representacion asignados a funcionarios que tienen

derecho a los mismos.
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061 Dietas a personal de juntas directivas, asesoras o consultivas. Se refiere a los
egresos por dietas pagadas a funcionarios y empleados por su asistencia a sesiones de
juntas directivas de instituciones descentralizadas o auténomas y de comisiones y
consejos reconocidos legalmente. Este renglén se utiliza para pagar los honorarios a
las ternas nombradas de los examenes publicos y privados

065 Pagos a Juntas Examinadoras. Pagos a evaluadores de examenes técnicos o

profesionales, publicos y privados.

- 07 Oftras Prestaciones Relacionadas con Salarios: Este subgrupo comprende los
egresos por prestaciones a funcionarios y servidores publicos en concepto de
aguinaldo, bonificaciones, bono vacacional y otras.

071 Aguinaldo. Comprende los pagos que se realicen al personal estatal por este

concepto.

072 Bonificacién anual (Bono 14). Corresponde al suplemento salarial anual, derivado

del “Bono 14" a que tienen derecho los trabajadores publicos, de conformidad con la

disposicion legal que le da origen.

073 Bono vacacional. Corresponde al pago a que tienen derecho los trabajadores

publicos, en forma anual, por cada periodo laborado, de conformidad con la disposicion

legal que le da origen.

074 Compensacion costo de vida por servicios en el exterior. Comprende los egresos

por compensacién de costo de vida, a personal con servicio en el exterior, conforme a

reglamentos aprobados por la autoridad maxima del organismo o institucion que

corresponda.

075 Otras erogaciones. Pago por Diferido en la Universidad de San Carlos de

Guatemala.
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076 Bonificacion mensual USAC. Pago de bonificacion mensual al personal de la

Universidad de San Carlos de Guatemala.

079 Otras prestaciones. Comprende egresos por pagos de otras prestaciones no

comprendidas en los renglones anteriores. (Se puede incluir en este renglén el bono de

Q250.00)

- 08 Personal Contratado por Organismos Internacionales: Este subgrupo sera para
uso exclusivo de programas o proyectos con financiamiento externo, administrados
por agencias internacionales, y comprende los gastos por contratacion de personal
administrativo y operativo. Este personal pertenecera a la planta del proyecto
correspondiente, y no del organismo o institucion en la cual opera el programa o
proyecto.

081 Personal administrativo y operativo. Comprende los gastos por contratacion de

personal administrativo y operativo, de acuerdo a las condiciones descritas en el

subgrupo.”

3.7.3. Procedimiento para el ingreso por oposicioén a la Universidad de San Carlos

de Guatemala

En el titulo V, seccién de personal, del Reglamento de Relaciones Laborales entre la
Universidad de San Carlos de Guatemala y su Personal, se regula lo conceriente al
ingreso por oposicion a la institucion; los cuales son detallados de la forma mas practica
posible, con tal que se puedan visualizar los pasos a seguir dentro del procedimiento de
reclutamiento de personal, en el cual se cumplen los principios que informan el derecho

de trabajo y garantizan la transparencia en la eleccion del personal.
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1. Condiciones para el ingreso:

- ser guatemailteco.

- demostrar que posee la aptitud moral, intelectual y fisica propias para el desempefio del puesto.
- satisfacer los requisitos minimos establecidos para el puesto de que se trate.

N/

2. Exdmenes: demostrar idoneidad en las pruebas y resultados de los exdmenes o concursos que establezca el
Reglamento de Relaciones Laborales y otras disposiciones atinentes.

La oficina de administracién de personal realiza la convocatoria con 15 dias de anticipacién por lo menos a la
fecha del exdmen.

Realizado el examen se proceder4 a la calificacién correspondiente para determinar qué candidatos alcanzan la
calificacién minima de 60 pts. para declararlos elegibles. Los candidatos seran notificados dentro de 8 dfas

posteriores a la calificacién.

3. Nombramiento: de entre los candidatos elegibles , habiendo una vacante en el servicio por oposicién, la
autoridad nominadora solicitard a la Oficina de Aministracién de Personal la nomina de candidatos elegibles
para escoger al que llene las condiciones que la plaza requiera .

Si fuere necesario por emergencia cubrir el puesto, la autoridad nominadora puede nombrar a cualquier
persona capacitada para desempefiarlo con el fin de evitar la interrupcion de un servicio.

N/

4. Periodo de Prueba: toda persona deberd someterse a un periodo de prueba en el desempefio del puesto que se trate.

El propdsito es determinar la habilidad del mismo para el desempefio del cargo, su duracién es de dos meses a partir de la
fecha en que toma posesién.

Queda a salvo el derecho del trabajador de ser restituido a su cargo anterior si fuere separado del nuevo puesto; en
cualquier tiempo dentro del periodo la autoridad puede separar al trabajador si en su opinién no cumple con los

requerimientos para el cargo.

S. Nombramiento definitivo: si vencido el perfodo de prueba , la autoridad nominadora considera
satisfactorio el desempefio del trabajador , le suscribird un nuevo contrato de forma indefinida y dard
posesion en puesto.




CAPITULO IV

4. El contrato a término y su incidencia en la estabilidad laboral dentro de la

Universidad de San Carlos de Guatemala

El contrato a término, es una practica muy comun en la administracion publica ya que
brinda a las instituciones, la posibilidad de contratar servicios personales para cierto
tiempo, preparando una posible finalizacion sin tener que invocar una causa
determinada en ley, bajo el amparo de los contratos a plazo fijo con variaciones en sus

condiciones.

4.1.Definicién de contrato a término

Dentro de la Universidad de San Carlos de Guatemala se entiende como contrato a
término aquel vinculo juridico que surge entre una persona llamada trabajador se obliga
a prestar a otra llamada patrono sus servicios personales, bajo una dependencia
continuada y direccién inmediata o delegada, a cambio de una retribucién en dinero,

estableciendo una fecha exacta de finalizacion.

Se denomina a término por encontrarse dentro de su contenido una fecha exacta de
inicio y otra de finalizaciéon del contrato, aunque de hecho la relacién de trabajo que
nace no encuadre en ninguno de los supuestos que regula el Cédigo de Trabajo, en su
Articulo 25, como lo son el contrato por obra determinada y a plazo fijo; dejando de lado

el supuesto que considera al contrato de trabajo por regla general a tiempo indefinido.
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trabajo

Como se hizo referencia en el capitulo anterior donde se definié ampliamente el alcance
de los renglones de gastos presupuestarios, poniendo especial atencién a aquellos que
se refieren a los servicios profesionales, se hace oportuno en el presente capitulo

explicar la manera en que se ha desnaturalizado su correcta aplicacién.

Si bien es cierto la contratacién laboral no tiene relacién directa con la administracién
presupuestaria debido a que se determinan de forma distinta, ya que la figura de los
renglones de gastos se enfocan a la distribucién correcta de los recursos que maneja la

Universidad de San Carlos desde el aspecto contable, financiero y presupuestario.

Por su parte el contrato de trabajo, -no solo producto de ésta investigacion sino de
diversas interpretaciones realizadas- por mencionar una, la Corte de Constitucionalidad
a través de la Sentencia emitida dentro del Expediente nimero 1712-2001 de fecha
nueve de febrero de dos mil doce que resuelve la Apelacién de Sentencia de Amparo,
explica que: “(...) el contrato es un contrato realidad, fundado en hechos objetivos
apreciables, e implica que en caso de discordancia entre los hechos y lo documentado
—de buena fe por las partes-, debe darse preferencia a los hechos que fijan la base
factica para la aplicacion del derecho(...)"; dicho con otras palabras, se debe valorar
principalmente los hechos, es decir, aquello que la persona del trabajador realiza

efectivamente durante el tiempo que se encuentra bajo la direccién inmediata y
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establecido en el contrato de trabajo.

Dentro de la Universidad, en los ultimos afios, se ha inclinado la balanza por determinar
la relaciones de trabajo, basandose Unicamente en los criterios que exige el Manual de
Clasificacion Presupuestaria para la Universidad de San Carlos de Guatemala, que son
eminentemente financieros, contrario sensu en criterios juridicos, legales y sociales
como dictan los principios del derecho de trabajo, la Constitucion Politica de la

Republica de Guatemala y el Cédigo de Trabajo.

4.1.2. Desnaturalizaciéon del contrato de trabajo ante la simulacién de un contrato

civil

Es también una practica reiterada en la Universidad de San Carlos, que se desvirtie la
figura del contrato de trabajo, anteponiendo principios y normas que imperan en el
derecho civil, asumiendo que la aplicacién supletoria de las normas civiles es posible
aunque exista regulacion laboral para el caso concreto. Con lo anterior se pretende
afianzar la figura del contrato a término, aduciendo que, el acuerdo que surge entre
patrono y trabajador al establecer una fecha de finalizacién del contrato, no violenta los
derechos que a éste ultimo le corresponden en virtud de las leyes ordinarias, sino
atienden a otro derecho imperante en la esfera civil, como lo es la Autonomia de la
Voluntad; la cual versa que respeto de los acuerdos a que lleguen las partes dentro de
un contrato no puede alegarse violacion de la ley, debido a que con la manifestacion de

la voluntad a través de la firma, este acuerdo ha sido consentido.
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Pero es importante aclarar que, dentro del derecho de trabajo la autonomia de la
voluntad se ve limitada por lo establecido en el Cuarto Considerando literal c¢) del
Cdédigo de Trabajo, ya que aplicarla dejaria en total desproteccion al trabajador frente al
poder del patrono de despedirlo sin causa justificada, alegando unicamente el
acaecimiento del plazo establecido en el contrato, en actividades de caracter

permanente.

La desnaturalizacion del contrato laboral no solo se manifiesta en el argumento de la
autonomia de la voluntad, sino también en la denominacién que se le asigna al contrato
como de servicios profesionales, que dentro de la teoria civil, se define como el contrato
por medio del cual una persona presta sus servicios a otra que los solicita, pactando
libremente sobre honorarios y condiciones de pago, estando en la obligacién el

profesional a facturar por el trabajo realizado.

Como se puede inferir, no existe dentro de la figura de los servicios profesionales un
condicionamiento de horario laboral, tiempo efectivo de trabajo, continuidad en la
jornada ordinaria, pago de salario conforme a las condiciones de salario minimo y

subordinacion a las 6rdenes de un patrono, ello por ser una figura eminentemente civil.

La Universidad de San Carlos al contratar personas para realizar trabajos que son de
caracter permanente (docencia, secretaria, mensajeria, entre otros), mediante un
contrato de servicios profesionales, esta distorsionando documentalmente la figura del

contrato de trabajo y dejando de lado el principio juridico de primacia de la realidad.



4.1.3 Desnaturalizacion del contrato de trabajo ante el seifialamiento de un

para su finalizacion

El contrato de trabajo como ya se explicé en capitulos anteriores, debe presumirse que
se celebra por tiempo indefinido, aunque se hayan ajustado a plazo fijo o para obra
determinada y se celebren en un centro de trabajo cuyas actividades sean de
naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento del contrato subsiste la causa

que les dio origen, como lo establece el Articulo 26 del Cédigo de Trabajo.

Ante esta regulacién, podemos entender que los contratos que se celebren dentro de la
Universidad de San Carlos, siempre que se relacionen con el giro normal de sus
actividades en pro del cumplimiento de sus objetivos y finalidades debe presumirse por

tiempo indefinido.

La contratacién de trabajadores para puestos en relacién de dependencia por un plazo
establecido, sin haber justificado previamente la necesidad temporal de la contratacién,
por el surgimiento de un proyecto que, sin el apoyo de personal extraordinario al ya
contratado, no podria finalizarse con éxito, es alguno de los supuestos en que no se
evidencia a cabalidad el apego a la normativa universitaria y a la legislacién ordinaria

laboral.

Alguno de los casos mas comunes, de demandas laborales en contra de la Universidad
son aquellas que plantean trabajadores ingresados al régimen universitario en calidad

de Interinos, sin haber un trabajador titular del puesto que se encuentre gozando de
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cualquier otra que lo amerite; incluso en casos de jubilacién del trabajador titular de la

plaza, el personal que se contrata es de caracter temporal, los cuales bajo el argumento
del acaecimiento del plazo son finalizados después de haberse renovado por lo menos
tres veces, generando derechos adquiridos en beneficio de los trabajadores, quienes

pueden probar que la actividad que realizaban subsiste después de ser despedido.

Haciendo referencia al mismo Articulo 26 en su tercer parrafo, el Cédigo de Trabajo es
claro al establecer, que los contratos a plazo fijo y para obra determinada tienen
caracter de excepcional y solo pueden celebrarse en casos que asi lo exija la
naturaleza accidental del servicio que se va a prestar o de la obra que se va a ejecutar.
En casos como los anteriormente expuestos, la Universidad no tiene los medios
documentales que puedan probar la aplicacion de procedimientos administrativos de
despido justificado o en su defecto actos administrativos donde se pruebe que la

necesidad del personal que se contraté ha desaparecido.

4.2. La estabilidad laboral en la relacién de trabajo dentro de la Universidad de

San Carlos

El principio de estabilidad es uno de los mas importantes a aplicar, por ser garante del
derecho constitucional de trabajo que le asiste a toda persona. Pero como en todas las
instituciones estatales, es uno de los mas violentados, ya que se incurre en constantes
errores al iniciar la relacién de trabajo, por no atender a los procedimientos establecidos

en la normativa interna de las instituciones.
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El medio mas factible para atacar éste principio, es la manipulacién de los plaz
duracién del trabajo o la antigiledad de los trabajadores dentro de la institucién;
utilizando dentro del contrato, plazos determinados que deberian ser indefinidos por las
circunstancias del puesto de trabajo, incurriendo asi en una simulacién que, al ser
invocada por el trabajador ante los érganos jurisdiccionales dentro de una demanda
individual por despido injustificado, puede significar para el patrono graves
consecuencias econémicas al tener que pagar multas por faltas laborales o sentencias
de cantidades elevadas en salarios caidos (en el peor de los casos) y la reinstalacion

del trabajador en su puesto de trabajo.

La estabilidad también dirige su mirada principalmente a los elementos especiales del
contrato de trabajo, su aplicacién y desarrollo para determinar si se esta procurando
tutelar el derecho a trabajar del personal universitario, 0 como explicamos

anteriormente se esta incurriendo en simulacion.

4.2.1. Subordinacion

La subordinacién, como un elemento indispensable de la relacion de trabajo, consiste
en la voluntaria sujecion de una persona a seguir las instrucciones de otra dentro del
contexto de los servicios pactados. Implica la disposicién del trabajador de actuar,
respetar y cumplir con las 6rdenes que se le impartan. La subordinacién implica el
apego a un horario definido, instrucciones concretas para la ejecuciéon de los trabajos,
asi como la atencion al Reglamento Interior de Trabajo, que para el caso es el

Reglamento de Relaciones Laborales entre la Universidad de San Carlos y su Personal.
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4.2.2. Prestacion personal del servicio

La prestacion personal del servicio es un factor importante para determinar la relacién
de trabajo, ya que no seria contrato de trabajo si Ja prestacion del servicio no lo realiza

una persona fisica de forma directa.

Se relaciona con la estabilidad en el trabajo, ya que ain y cuando no exista un contrato
escrito, la relacion de trabajo subsiste por la prestacién personal del servicio que de

hecho se realiza.

Dentro de la Universidad, es comun que el contrato de trabajo se celebre con fecha de
finalizacion, por periodos de seis meses 0 un afo, que al vencerse se presume
deberian ser renovados, ya que el trabajador continia asistiendo a sus labores de
forma regular, generando para su patrono la obligacién de continuar con la relacién y
por tanto la renovacién de su contrato. Al hacerlo, la Universidad cumple con lo
regulado en la legislacién nacional, pero moralmente lesiona a sus trabajadores al
exponerios a la incertidumbre que genera el desconocimiento de si seran contratados o

no.

4.2.3. Remuneracion

Segun el Articulo 1 del Convenio 95 de la Organizacién Internacional del Trabajo,
“remuneracién, sea cual fuere su denominacion o método de cdlculo, siempre que

pueda evaluarse en efectivo y fijarse por acuerdo mutuo o por la legislacién nacional,
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que se deba en virtud de un contrato de trabajo, escrito o verbal, por un empleador a un Q

trabajador, sea por el trabajo efectuado o que deba efectuar o por servicios prestados o

que deba prestar.”

Es un elemento de suma importancia, debido a que todo trabajador tiene como fin
ultimo, al prestar su fuerza de trabajo, obtener a cambio un pago, salario o
remuneracion, que pueda contribuir al sostenimiento de su familia; pero si el trabajador
no se experimenta seguro en el puesto de trabajo, se puede generar un ambiente de
tension respecto de sus compafieros, o en el peor de los casos tomar acciones legales

en contra del empleador, con resultados no tan favorables para este.

Dentro de la Universidad, el medio que los trabajadores han aplicado para garantizarse
la estabilidad ha sido el emplazamiento producto de plantear un conflicto colectivo de

caracter econémico social.

4.3. Consecuencias de la utilizacion del contrato a término dentro de la

Universidad de San Carlos

La utilizacion reiterada de una forma de contrato, que evidentemente pone en peligro
los derechos que al trabajador le corresponden, expone a la Universidad de San Carlos
de Guatemala a conflictos con consecuencias desastrosas, que al no resolverse, con el
paso del tiempo son insostenibles (econémica y juridicamente) y por tanto limitan a la
institucion en su camino por lograr el cumplimiento de fines preestablecidos. Algunas

de estas consecuencias son:
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Colectivo de Caracter Econémico Social

La consecuencia mas palpable de la aplicacion del contrato a término dentro de la
Universidad, es el permanente emplazamiento en que se encuentra desde hace
algunos afios, producto de los Conflictos Colectivos de Caracter Econémico Social que
se interponen ante los 6rganos jurisdiccionales. Los cuales se basan en principios como
estabilidad, seguridad juridica, tutelaridad del trabajador y primacia de la realidad.

El emplazamiento es el medio por el cual una entidad se encuentra privada, por el
tiempo en que se encuentra vigente el conflicto, de ejercer su derecho de dar por
finalizada las relaciones de trabajo con cualquiera de sus empleados sin haber seguido
el procedimiento de autorizacién judicial, obligandose a aplicar procedimientos internos

que demuestren la necesidad de terminar con la contratacion.

Los alcances del emplazamiento pueden ser:

a) temporales, desde el momento en que se entrega el pliego de peticiones hasta el
momento en que se dejan sin efecto las prevenciones por parte del juez;

b) espaciales, el lugar donde se plante6 el conflicto, que para el presente caso seria la
Universidad de San Carlos de Guatemala.

Referente al alcance temporal, ha sido una practica constante que al iniciarse el
colectivo por un grupo determinado, que busca hacer valer sus derechos en comun,
generan para la totalidad de los trabajadores proteccién juridica que desemboca en
estabilidad para todos, pues las prevenciones siempre van enfocadas a no poder

despedir a ningun trabajador sin permiso judicial previo.
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Por su parte el alcance espacial, segtn la legislacién nacional es extensivo a todo el
centro de trabajo o empresa en que se ha planteado el conflicto; pero para el caso
concreto ha surgido la pregunta si jdebe aplicarse también a todo trabajador de los
centros universitarios, dependencias e instituciones que se encuentren adscritos a la
Universidad de San Carlos de Guatemala, o unicamente a aquel donde ha surgido el
conflicto?; para buscar una respuesta analizaremos lo resuelto por la Corte de
Constitucionalidad en sentencias de fechas 12/11/2013, 7/11/2013 y 12/11/2013
proferidas en los expedientes 3102-2013, 3140-2013 y 3169-2013; siendo las

siguientes:

“(...)de conformidad al articulo 380 del Cédigo de Trabajo, la inamovilidad que causa el
planteamiento de un conflicto colectivo protege a los empleados del centro de trabajo
respecto del que se ha planteado el mencionado conflicto, motivo que atiende a
razones de seguridad y certeza juridica, es decir que al encontrarse emplazado el
Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social mediante la accién instada por el
Sindicato Nacional de Trabajadores Administrativos de esa cartera, todas las personas
que prestan sus servicios para ese ente estatal gozan de inamovilidad, sin que sea
posible crear un principio de discriminacion respecto a los empleados que forman parte
de la asociacion permanente de trabajadores que plantearon el conflicto colectivo y de
quienes no lo hicieron. La norma sefialada (articulo 380 ibid) es clara en indicar que
toda terminacién de contratos de trabajo, aunque se trate de trabajadores que no
suscribieron el pliego de peticiones o que no se adhirieron al conflicto que se trate,
gozan de la proteccion para no ser removidos de su empleo sin previa autorizacién
judicial.”
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En la sentencia citada anteriormente, se hace referencia al conflicto colectivo dado en el
Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, planteado por el Sindicato Nacional de
Trabajadores Administrativos; ante lo cual, la Corte resuelve que es procedente aplicar
la proteccién juridica de estabilidad absoluta a todos los trabajadores que tengan como
autoridad nominadora al Ministro de dicha cartera, debido a que quien plantea el
conflicto es el Sindicato Nacional de Trabajadores, quienes velan por los derechos de
sus agremiados a nivel nacional y no un grupo organizado de una dependencia del
ministerio; el alcance espacial de las prevenciones abarca la totalidad del Ministerio de
Salud Publica y Asistencia Social. Trasladando el supuesto a la Universidad de San
Carlos, podriamos entender que las prevenciones alcanzan la totalidad de las entidades
de la Universidad cuando el conflicto es planteado por trabajadores del Sindicato de
Trabajadores de Universidad de San Carlos -STUSC-, por ser éste el sindicato con mas
afiliados dentro de la institucién incluyendo trabajadores administrativos de oficina, de
servicios y de campo, asi como trabajadores docentes e investigadores de todas las
unidades, facultades, escuelas centro universitarios, institutos y reservas naturales que

dependan directamente de la Universidad.

Caso distinto seria, por ejemplo, el expuesto en las sentencias de fechas 05 de febrero
de 2013, 18 de julio de 2013 y 13 de mayo de 2014 proferidas en los expedientes 2326-2012,

4379-2012 y 3104-2013 de la Corte de Constitucionalidad:

“(...) Este Tribunal determina que las alegaciones del postulante, fundamentalmente
consisten en que las prevenciones decretadas a favor de los trabajadores del Hospital

General San Juan de Dios van encaminadas a proteger no solo a éstos, sino también a
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los que prestan sus servicios en el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, de

manera que al ser ésta una entidad estatal, el despido objeto del presente caso, por
haberse dispuesto sin que se obtuviera previa autorizacion judicial, deviene en un acto
ilegal, debido a que el Estado constituye un solo cuerpo y, por ello, en el caso concreto,
las prevenciones alcanzan a los trabajadores que laboran para la misma entidad
nominadora, sin importar la dependencia para la cual prestan sus servicios
especificamente. (...) Desde luego los intereses de los trabajadores en el Estado,
varian entre las dependencias que componen la amplia estructura administrativa de
dicho ente. En el caso que nos ocupa, el accionante promovié su reinstalacion dentro
del conflicto colectivo promovido por el Sindicato de Trabajadores del Hospital General
San Juan de Dios, dependencia distinta de la entidad en la cual prestaba sus servicios

(Hospital Nacional de Coban, Alta Verapaz). Tomando en cuenta esa circunstancia, la

autoridad reprochada dispuso, mediante el acto reclamado, revocar la resolucion que

habia ordenado la reinstalacién promovida por el interesado, lo que constituye una
decision congruente con lo advertido en esta sentencia y, por consiguiente, no se

produjo agravio al postulante...”

En la sentencia a que se hace referencia, el supuesto del alcance espacial de las
prevenciones aplica unicamente a los trabajadores del Hospital San Juan de Dios y no
a todo trabajador del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, justificando el
analisis con el argumento de los fines que persigue cada dependencia del ministerio,
que bien pueden variar segun el espacio territorial en que se encuentre.

Para el caso de la Universidad de San Carlos, podemos entender que el conflicto

colectivo que sea planteado en pro de los derechos individuales que le asisten a todo
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cualquier persona que encuadre en el término trabajador universitario, aun y cuando no

se encuentre en la dependencia, centro universitario o instituto de la universidad en que
surgié el conflicto, atendiendo a que la entidad (Universidad de San Carlos) es una sola
y por lo tanto como patrono responde de la misma manera en todos los espacios, sea

facultad, escuela, instituto o dependencia.

Tampoco es aplicable, para la Universidad, el supuesto que haria necesario que el
Sindicato de Trabajadores de la Universidad de San Carlos deba plantear el conflicto
para que sus prevenciones alcancen a la totalidad de trabajadores universitarios,
porque esto vedaria el derecho de los trabajadores que no pertenecen al sindicato
referido, de accionar en contra del patrono por derechos que considera le asisten y se

encuentran vulnerados.

El comin denominador para decretar prevenciones a una entidad, segun la
interpretacion de la Corte de Constitucionalidad, se fundamentan en el Principio
Protectorio que busca resguardar la dignidad del trabajador en su condicién de persona
humana, el cual consiste en equilibrar las diferencias preexistentes entre trabajador y
empleador evitando que quienes se desempeifian bajo la dependencia juridica de otros
sean victimas de abusos que ofendan su dignidad, en virtud del poder diferente de
negociacion y el desequilibrio juridico y econémico existente entre ellos y proyectar la
eficacia de las normas juridicas, tanto al iniciarse el vinculo laboral, durante su

desarrollo y al momento de su extincién, ademas se constituye como garante de la
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aplicacion exclusiva de las normas de trabajo. Se desarrolla en tres reglas

fundamentales que son:

a) Indubio pro operario: regla de interpretacion la cual indica que si una norma resulta
ambigua, y puede ser interpretada de varias formas y con distintos alcances, el juez
debe, obligatoriamente, inclinarse por la interpretacion mas favorable al trabajador.

b) Aplicacion de la norma mas favorable: regla de aplicacién la cual establece que
cuando se presentan dos 0 mas normas aplicables a una misma situacion juridica,
el juez debe inclinarse por aquella que resulte mas favorable al trabajador aunque
sea de jerarquia inferior.

c) La condiciébn mas beneficiosa: regla que se aplica cuando una situacién anterior es
mas beneficiosa para el trabajador debe ser considerada como ampliaciéon de los

derechos de éste.

4.3.2 La reinstalacion del trabajador en su puesto de trabajo dentro de la

Universidad de San Carlos

Un trabajador que ha planteado una demanda de reinstalacion ante los 6rganos
jurisdiccionales, amparandose en la vigencia de un conflicto colectivo de caracter
econdmico social que limita al patrono a despedirlo sin una causa justificada y
amparado por la ley, obtiene en la mayoria de los casos una sentencia favorable a sus
pretensiones. A manera de ejemplo se cita la sentencia emitida por el Juzgado Tercero
de Trabajo y Prevision Social, dentro del Incidente de Reinstalacion No. 01092-2011-
163, Colectivo No. 274-2010 Of. 1° de fecha nueve de junio de dos mil once, en el que

se resolvid:
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“(...) La ley en la materia dispone que el conflicto colectivo de trabajo se entiende
planteado para el solo efecto de que patronos y trabajadores no puedan tomar la
menor represalia uno contra el otro, ni impedirse el ejercicio de sus derechos; y desde
ese momento, toda terminacion de contratos de trabajo debe ser autorizada por el juez
que tramitara el asunto y sin que la resolucién definitiva que se dicte prejuzgue sobre la
justicia o injusticia del despido. Por lo que si se produce terminacién de contrato sin que
se haya seguido el procedimiento establecido en la ley, el juez aplicara el articulo 379
del Cédigo de Trabajo, ordenara inmediatamente sea reinstalado el o los trabajadores
despedidos. (...) DECLARA: .- CON LUGAR la solicitud de reinstalacién promovida...
ll.- consecuentemente se ordena a la parte patronal que en forma inmediata reinstale al
trabajador afectado en el mismo puesto de trabajo, con las mismas condiciones
laborales en que se venia despefiando antes del despido y pague los salarios dejados
de percibir desde el momento de su despido hasta su efectiva reinstalacién, caso
contrario, se duplicara la sancion econdmica que adelante se detalla, si ain persiste la
negativa se certificara lo conducente al juzgado de orden penal para lo que haya

lugar...”

En la sentencia anteriormente citada, la orden de reinstalacion del trabajador fue
inminente derivado del estado de emplazamiento en que se encontraba la Universidad
de San Carlos, aunque se advierta la necesidad de encontrarse firme la resolucién para
que pueda ejecutarse, para el tema que nos concierne, el hecho de ordenar ser
reinstalado ya le representa a la institucion un gasto monetario elevado, al tener que
invertir en abogados que ejerzan la defensa de la parte patronal, el pago de salarios

caidos (al estar firme la sentencia), y la reincorporacién del trabajador al puesto en que
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atribuciones de aquel y a quien debe también solventarsele el sueldo pactado.

El impacto de un trabajador reinstalado dentro de la Universidad de San Carlos, mas
que monetario es moral, ya que genera en quienes se encuentran alrededor de los
hechos, inconformidad al ver que para permanecer en el puesto no es necesario hacer
bien el trabajo si después de ser despedido, pasado algunos meses o afios, se puede

volver recibiendo el pago por todo el tiempo en que se mantuvo el proceso judicial.

Visto desde éste punto, la reinstalacion afecta a todos, positiva y negativamente.
Positivamente cuando un trabajador despedido sin justa causa recupera el puesto de
trabajo que por intereses mezquinos le fue quitado. Negativamente al ser justo el
despido pero incorrecto el procedimiento administrativo para realizarlo, que deviene en

reinstalar a un mal trabajador y enviar un mensaje equivocado a los demas empleados.

4.3.3. Pago de demandas millonarias

Como efecto de sentencias desfavorables a la Universidad, donde se ordena la
reinstalacion del trabajador que ha logrado probar que el contrato fue finalizado
invocando la fecha de terminacién y no por una causal determinada en ley, se condena
el pago de salarios dejados de percibir a contar desde la fecha en que el relaciéon de
trabajo fue finalizada, hasta la fecha en que causa firmeza la sentencia, asi como los
dafios y perjuicios ocasionados al trabajador. Dentro de la liquidacién emitida por el juez

se describe la sumatoria de los salarios, las prestaciones y el monto de los dafios
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ocasionados, mismos que normalmente ascienden a cantidades de Q500,000.00 o
mas, segun el tiempo que durara el litigio; para la Universidad es un desemboliso que le
perjudica en el presupuesto, ya que el pago de la sentencia se suma al pago del salario
del nuevo trabajador que ha sido contratado para el puesto vacante durante el tiempo

del proceso.

Si tomamos en cuenta que el presupuesto de la Universidad, segun el Articulo 84 de la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala asciende al 5% del presupuesto
general de ingresos y egresos del Estado, se estaria lesionando el patrimonio de todo el
Estado de Guatemala ya que es con ese dinero con el que se liquida la cantidad
demandada, por otro lado, si se evitara el gasto en demandas por despido injustificado
o reinstalaciones a causa de un conflicto colectivo de caracter econémico social, estos
recursos econémicos podrian ser invertidos en el fin primordial de la institucién, que es
promover por todos los medios a su alcance la investigacion en todas las esferas del
saber humano y cooperar al estudio y solucién de los problemas nacionales, difundir la

cultura y el saber cientifico.

Otro aspecto a considerar es que, el pago millonario en demandas de reinstalacién ha
significado un negocio seguro para los abogados de los trabajadores, quienes pueden
ver el desacierto en los procedimientos como una ventaja para ganar los juicios y por lo
tanto darse a conocer como especialistas en ganar los casos que atentan contra la
estabilidad, siendo el contrato a término, un arma letal que se ha venido en contra de la
institucion, por atacar directamente el principio fundamental del derecho de trabajo,

como lo es la estabilidad.
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4.4. Soluciones para evitar el contrato a término, sus consecuencias y el impacto

que tiene en la estabilidad de los trabajadores universitarios

La razén del presente trabajo es proponer soluciones que favorezcan la disminucién de
los devastadores efectos del contrato a término y por tanto mejorar la estabilidad de los

trabajadores universitarios; siendo las siguientes:

4.4.1. Aplicar los procedimientos de reclutamiento de personal

Dentro de la universidad existen procedimientos definidos para contratar al personal
que mejor pueda cumplir con el puesto que se desea ocupar, los mismos se encuentran
regulados en el Titulo V, Seleccién de Personal que comprende los Articulos del 32 al
48 del Reglamento de Relaciones Laborales entre la Universidad de San Carlos y su
Personal. Dichos procedimientos son fundamentales, por que proporcionan una base a
los contratos de trabajo y un respaldo juridico al trabajador que cumple con el perfil para
el puesto, ya que es evaluado sobre su capacidad para desempefarse en las tareas
asignadas y no en criterios discrecionales que faciimente pueden ser atacados en un

proceso judicial posterior.

Si la Universidad como patrono asume el reto de aplicar a cabalidad los procesos
internos, fortaleceria su estructura organizativa, pues sus trabajadores estarian en
constante evaluacion y se esforzarian mas al realizar su trabajo, sabiendo que si no lo
hacen el patrono estad obligado a emplear medidas disciplinarias que busquen

corregirlos. Aunado a ello, se debe capacitar a los funcionarios sobre los alcances de
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procedimientos y las consecuencias de obviar los mismos; de tal cuenta que si la
responsabilidad de defender a la universidad ante los 6érganos jurisdiccionales es de los
abogados que la representan, se debe garantizar que aquello que defienden tenga una
base sélida desde el primer momento que se tomaron las acciones, estando las mismas
apegadas a derecho, es decir, que no sean producto de un momento de célera y mucho
menos respondan a intereses politicos contrarios, que nada tienen que ver con el

trabajo a desempeiiar.
4.4.2. Atencién por la via directa de los problemas laborales

Parte de las obligaciones que tiene la Universidad para con sus trabajadores es la
atencién pronta de los problemas que surjan dentro de la institucién y donde se vean
afectados derechos laborales minimos; ello con el fin de aminorar la conflictividad

dentro del erario universitario.

Para lograrlo, es necesario que se pongan los medios que hagan valer la autonomia
legislativa que ostenta la institucion, al darse sus propias leyes y suscrii)ir pactos con el
fin de mejorar la relacién con los trabajadores, ejemplo de ello es la Junta Mixta, 6rgano
que surge a partir del Pacto Colectivo de Condiciones de Trabajo suscrito entre la
Universidad de San Carlos de Guatemala y el Sindicato de Trabajadores de la
Universidad de San Carlos —~STUSC-, que en su Articulo 27 establece: “La Universidad
y el Sindicato, con la finalidad de resolver por la via conciliatoria los problemas

laborales individuales o colectivos que se presenten, crean la Junta Mixta...”
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proporcionandole las atribuciones de conocer y proponer soluciones a los conflictos
laborales que surjan, sea que no se hubiesen resuelto en las instancias
correspondientes o hayan provocado inconformidad a cualquiera de las partes;
aportandole asi una herramienta que puede evitar que los conflictos trasciendan a otras
instancias y generen gastos innecesarios a la universidad con tal que se puedan

emplear en el cumplimiento de sus objetivos.

La atencion directa de los conflictos que surgen con los trabajadores, evitaria también la
proliferacion de sindicatos dentro de la universidad, ya que se han desvirtuado las
razones que motivan el movimiento sindical, sustituyéndolas por intereses personales y/
o politicos —manifestados en representaciones que no identifican a las mayorias, y que
aunque son electos por procedimientos adecuados, no son representativos de los
trabajadores y de sus intereses- pues buscan beneficiar solo a unos pocos, dejando a la
mayoria sometida a condiciones no tan favorables; lo anterior sin limitar el derecho de

libre sindicalizacién que le asiste a todos los trabajadores por mandato constitucional.

La atencion directa de los conflictos laborales da como resultado un ambiente de
comunicacién efectiva entre patrono y trabajadores, que les permite ofrecer propuestas
que tengan como objetivo principal identificar la causa que desencadené el problema y
resolverio desde la raiz previniendo casos futuros, sin tener que acudir al juez de
trabajo para que tome una decision reparadora de los derechos violentados,
exponiendo a la Universidad a impactos econémicos como el pago de sanciones y

salarios dejados de percibir en cantidades millonarias.
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juridica en la relacién laboral

Uno de los grandes males que aqueja a la Universidad, es la deshumanizacién que
hace de sus trabajadores, limitandolos a ser un nimero y no hacer valer el principio
juridico que versa sobre la consideracién de la persona en la realidad que vive de forma
objetiva e inclinando la balanza a su proteccién; es decir, valorar la persona que
desempeiia un trabajo y la realidad en que se desenvuelve antes de tomar decisiones
drasticas que lo dejen a la deriva en la sociedad, atado a cumplir responsabilidades

concretas sin tener los recursos para hacerlo.

En éste punto es recomendable analizar si el trabajador durante el tiempo que lleva
desempeiiando el puesto ha incumplido alguna de sus obligaciones establecidas en el
Reglamento de Relaciones Laborales, o si no ha llenado las expectativas del puesto en
que se encuentra, y estando a prueba no se lo han hecho saber; aunque sea una
decisién discrecional —criterio de la autoridad-, la misma debe fundamentarse con
prueba suficiente que denote la objetividad de la disposicion; caso contrario el

trabajador podria accionar en contra del patrono por despedirio injustamente.

Humanizar a los trabajadores es ser conscientes que no son bienes fungibles que al
paso del tiempo pueden ser reemplazados por nuevos, ya que no nos encontramos en
un centro de trabajo de caracter privado, sino en la Universidad de San Carlos, ente
estatal que tiene su razén de ser en la poblacién guatemaiteca, que abraza la realidad

social y trata de proponer soluciones favorables para todos, por lo que no debe
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pretender ser lider en violaciébn a los derechos laborales. Con lo anterior no se
pretende promover la practica de una tolerancia ilimitada respecto de malos
trabajadores, solo por evitar un litigio, al contrario, se pretende que al considerar todos
los escenarios de vida de la persona (trabajador universitario) se le exija ser mas
competitivo cada dia; en éste punto es un dar y recibir, porque la Universidad aporta
buenos salarios, prestaciones de ley, beneficios obtenidos por negociacién colectiva,
capacitaciones constantes, etc. Y debe recibir trabajo puntual, ejecucién de labores
eficientes y de buena calidad, respeto a sus leyes y reglamentos, asi como la

conciencia de no aprovecharse de la instituciéon.

Esta humanizacién es un garante de la seguridad juridica en la relacién laboral porque
disipa cualquier sospecha de intereses mezquinos, que dafen la relacidbn patrono-
trabajador, dejandolos con la certeza de que los procedimientos se han aplicado

considerando el caso de manera individual.
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CONCLUSION DISCURSIVA

La Universidad de San Carlos de Guatemala, como medio para cumplir sus fines,
desarrolla relaciones de trabajo basadas en los principios informadores del derecho de
trabajo, siendo el principio de estabilidad uno de los claramente tutelados por la
legislacion nacional asi como las normas internas de la institucion; estas relaciones de
trabajo se rigen por las condiciones en que se contrata al personal, existiendo
procedimientos claros que deben aplicarse a cada caso, tomando en cuenta la
naturaleza del puesto que va a desempenfiarse y las aptitudes de la persona que opta al

cargo.

Es un riesgo para la institucion, en su caracter de Unica universidad estatal que goza de
autonomia. reconocida por la Constitucién, verse inmersa en casos de violacion a
derechos laborales en materia de contratacion, siendo que en ella se forman
profesionales que defienden derechos laborales vulnerados, ya que estaria viviéndose
una doble moral, pues son sus trabajadores contratados a término, quienes plantean
demandas de reinstalacion por despido injustificado, evidenciando las falencias en el
cumplimiento de las leyes que la misma ha creado y nula aplicacion de los
procedimientos de contratacion que —como toda la legislacién laboral en el mundo-
tutelen al trabajador, asegurandole su derecho constitucional al trabajo como premio de

su correcto desempefio diario.

Por lo anterior es necesario que se tomen medidas puntuales que progresivamente

hagan desaparecer el contrato a término para actividades permanentes, y. en las que
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sea evidente la aplicacion de procedimientos de reclutamiento de personal que estén e

apegados a las leyes internas, asi como a las leyes ordinarias, garantizandole a la
persona un trabajo estable que se presuma por tiempo indefinido y solo pueda ser
finalizado por causa justa, establecida en ley; siendo este el primer paso para
contrarrestar el impacto negativo de las resoluciones judiciales, cuando se ve obligada

al pago de cantidades millonarias en salarios caidos, dafios y perjuicios causados.
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