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Distinguido Doctor:

En observancia al nombramiento con fecha 12 de mayo del afio 2021, emitido por la
Unidad de Tesis de la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, se me nombré asesor del bachiller PEDRO PABLO LIQUEZ
MORALES, con carné 200811363, de la tesis denominada: “DETERMINAR SI LA
EVALUACION DE DESEMPENO DEL MINISTERIO PUBLICO PUEDE SER
PRESENTADA COMO MEDIO DE PRUEBA EN EL JUICIO ORDINARIO LABORAL
QUE JUSTIFIQUE DESPIDO DE TRABAJADORES QUE NO CUMPLAN CON METAS
INSTITUCIONALES EN LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS DURANTE EL

ANO 2020”, por lo anterior procede a dictaminar en los términos siguientes:

a). Opinidn del contenido cientifico y técnico de la tesis:

La informacion consignada en el documento es adecuada de forma cientifica al contenido
del tema investigado. El estudiante presentd y analizé de forma juridica cada uno de los
apartados de la tesis.

b) Metodologia y técnica de investigacion:

En el desarrollo de la tesis se emplearon métodos y las técnicas necesarias para
determinar de forma precisa los puntos fundamentales relacionados a la realidad actual
de las instituciones del estado, utilizando métodos deductivos y analiticos. Fue utilizada la

técnica bibliografica y de encuestas a personal al que actualmente se practica la
Evaluacion del Desempefio.
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¢). Redaccion:
De acuerdo a los cambios propuestos por la suscrita, se considera que la redaccion
realizé de manera adecuada y de facil comprension.
d). Contribucién cientifica:

El aporte que constituye en una forma clara, especifica y encuadramiento juridico de la
evaluacién del desemperio dentro del Juicio Ordinario laboral y su constitucién como
medio de prueba.

e). Conclusion discursiva:

La conclusion discursiva se encuentra apegada a los resultados de la investigacion.

f). Bibliografia:

Fue consulta la bibliografia necesaria, misma que es aprobada.

g). Aprobacion de trabajo de investigacion:

En virtud de los puntos sefialados anteriormente, se concluye que el trabajo de tesis del
sustentante cumple de manera eficaz con los requisitos establecidos en el Articulo 31 del
Normativo para la Elaboraciéon de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y
del Examen General Publico, por lo que se DICTAMINA FAVORABLEMENTE para que
pueda continuar con el tramite respectivo y evaluarse en el momento oportuno por el
Tribunal Examinador en el Examen Publico de Tesis, previo a optar el grado académico

de Licenciado en Ciencias Juridicas y Sociales.

h). Asimismo, de forma expresa manifiesto que no tengo parentesco dentro de los grados

de ley con el sustentante.
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Estimado Jefe: ' SES

Respetuosamente informo que procedi a revisar la tesis del bachiller PEDRO PABLO LIQUEZ
MORALES, la cual se titula: DETERMINAR S| LA EVALUACION DE DESEMPENO DEL MINISTERIO
PUBLI_CO PUEDE SER PRESENTADA COMO MEDIO DE PRUEBA EN EL JUICIO ORDINARIO LABORAL
QUE JUSTIFIQUE DESPIDO DE TRABAJADORES QUE NO CUMPLAN CON METAS INSTITUCIONALES
EN LA DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS DURANTE EL ANO 2020.

Le recomendé al bachiller algunos cambios en la forma, estilo, gramatica y redaccién de la tesis, por
fo que, habiendo cumpiido con los mismo, emito DICTAMEN FAVORABLE, para que se le otorgue la
correspondiente orden de impresion.

Atentamente,

freCarrillo Divas

Docente Consejero de Comision de Estilo
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de Guatemala. Ciudad de Guatemala, treinta de noviembre de dos mil veintidés.

Con vista en los dictdmenes que a‘htyecede'n,,,se_ai-autqri}za‘ la impresion del trabajo de tesis del
estudiante PEDRO PABLO LlQUEZMORALESt;tuIado DETERMINAR S| LA EVALUACION
DE DESEMPENO DEL MINISTERIOPUBLICOPUEDESER PRESE-NTADA COMO MEDIO
DE PRUEBA EN EL JUICIOORDINARIO LABORALQUE "VJUAST\I'FIQUE DESPIDO DE

TRABAJADORES QUE NO CUMPLAN CON METAS INSTITUGIONALES EN LA DIRECCION

DE RECURSOS HUMANOS DURANTE 020. Articulos: 31, 33 y 34 del Normativo

para la Elaboracion de Tesis de Licenciatiita en Gie cié.-??“‘sﬁlizr'idiﬁcfés;i; Sociales y del Examen

General Publico.
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PRESENTACION

s
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El presente trabajo se enmarca en la rama del derecho laboral, y tipo de investigacién™

mixta, tomando como unidad de analisis y muestra la Direccion de Recursos Humanos
y sus Departamentos del Ministerio Publico, se realizé6 en un periodo de tiempo
comprendido del mes de noviembre de 2020 al mes de diciembre del afio 2021; y cuyo
proposito es determinar la eficacia como prueba en el juicio ordinario laboral el

resultado de evaluaciones del desempefio.

Los sujetos de andlisis fueron abogados activos, de la republica de Guatemala, al dia
30 de julio del afio 2021, ya que son quienes la ley les faculta para representar a los
guatemaltecos en los juzgados de trabajo; y por medio de una encuesta electrdnica se
conociod la opinion de estos, con respecto a la hipotesis planteada. El poder unificar el
contenido capitular supuso un reto en cuanto a escudrifiar la normativa nacional que
trata sobre el tema; adicional de consultar la doctrina e informacion disponible en otra

ciencia con la cual guarda relacién el tema.

El aporte del presente trabajo de tesis radica principalmente en abarcar y ampliar un
nuevo campo de investigacion para futuros profesional, ya que del mismo existe escasa
doctrina, sin embargo, existe suficiente normativa para continuar su desarrollo. Otro
aspecto por aportar es el de proveer de una herramienta mas para justificar los
despidos de personas que no cumplen con obligaciones laborales y que cuentan con

todos los insumos y capacitacion necesaria para realizar el mismo.
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HIPOTESIS

En relacion con la definicion del problema planteado en el plan de investigacion, se
resaltaron distintos puntos sobre la falta de mecanismos que permitan el rescindir
contratos de trabajo a quienes no realizan un trabajo de forma aceptable y alineada con
los objetivos principales de cada Institucion, en el caso del presente trabajo del

Ministerio Publico.

En baso a lo expuesto anteriormente se formula la hipétesis de la siguiente manera: El
resultado de la evaluacion del desempefio en el Ministerio Publico, utilizado como
medio probatorio en un juicio ordinario laboral, permite demostrar que existen causas

justas para que se destituya a cualquier trabajador de dicha institucion
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COMPROBACION DE HIPOTESIS

Con el trabajo desarrollado en la presente, se valido la hipétesis planteada; la cual

evidencia que se requiere justificar el despidi6 de empleados que no cumplan con los
resultados esperados por la institucién en las respectivas evaluaciones del desempefio,
lo cual se tipifica en la ley organica del Ministerio Publico, sin embargo, no existe el

procedimiento necesario para ejecutar dicha norma.

La investigacion fue realizada dentro del modelo juridico-propositivo, que busca
detectar fallas en los sistemas o aplicacion de las normas, en este caso el
desconocimiento de la muestra utilizada sobre la ley organica del Ministerio Publico, asi
mismo con el presente se busca que otros investigadores puedan realizar

investigaciones en la misma linea.

La metodologia de investigacion aplicada permitio analizar a mayor profundidad lo
tipificado en el cédigo de trabajo, ley de servicio civil, ley organica del Ministerio Publico
desde un punto de vista del derecho laboral y en una etapa previa desde el derecho
administrativo; asi mismo se logrd unificar con la psicologia y su aplicaciéon en lo
correspondiente a la evaluacion del desempefio. Los métodos utilizados fueron el

analitico, inductivo y deductivo.
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INTRODUCCION

b /

En el caso del presente trabajo de investigacion, el enfoque sera orientado hacia e\I\;‘_’
sector publico, en especifico a la labor que realiza la Direccion de Recursos Humanos
en el Ministerio Publico, esto debido a que dicha dependencia provee distintos servicios
a la Institucion y Trabajadores; en especifico al desempefio de sus trabajadores, porque
del mismo depende la dotacion de personal, el pago de néminas, acciones de personal,

y otras areas.

El principal motivo para la presente investigacion es el beneficio de contar con personas
idéneas y competentes en la Direccién de Recursos Humanos del Ministerio Publico, no
solamente sera de gran interés para futuras administraciones en la Instituciéon sino
también, el impacto indirecto en la atencion a usuarios, y de esta forma, si en dado caso
algiin ex trabajador agotada la via administrativa presenta demanda laboral ante los
juzgados de trabajo, al momento del ofrecimiento de prueba el Ministerio Publico cuente
con dicha herramienta para justificar el despido o destitucion de dicha persona y evitar
su reinstalacion a la Institucion y el pago justo de prestaciones laborales

correspondientes.

Mas alla del interés personal de alcanzar un grado académico, la motivacion de esta
investigacion nace del aportar y devolver un poco del aprendizaje y experiencia que he
desarrollado en el Ministerio Publico, para dotarle o fortalecer herramientas que le
permitan alcanzar los principios de Eficacia y Eficiencia dentro de la Administracion
Publica, contando con personal idéneo y adecuado para realizar sus funciones. Y el
aporte que se espera a nivel cientifico y metodolégico es el de contar con informacion al
respecto ya que es un tema que no se ha tratado por otras personas y el mismo pueda

ser el precursor para ahondar en dicho tema.

El Objetivo general plateado, fue el de Analizar si el resultado de una evaluacion del

desempefo en el Ministerio Publico se puede presentar como medio de prueba en un
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juicio ordinario laboral para justificar que el despido de un trabajador se dio bajo cau$
justas; el cual se demuestra que existe la fundamentacién legal suficiente
realizarlo mas alla de las opiniones de la encuesta realizada a los abogados con

colegiado activo, que participaron en esta investigacion.

Esta investigacion su contenido capitular se desglosa de la siguiente manera: capitulo |
evaluacion del desempefio, el mismo aborda el desarrollo histérico, los responsables
dentro de la organizaciones o instituciones, los objetivos y métodos para medirla;
capitulo Il la evaluacion del desempefio en el sector publico, en este se busca la
fundamentacion que la ley de manera general ofrece de la misma, posteriormente se
presenta la regulacion dentro del Ministerio Publico y por Gltimo la fundamentacion con

otras instituciones del sector justicia

En el capitulo 1l denominado la prueba consiste en realizar una definicion de la misma,
de los sistemas de valoracion y los medios de prueba, asi también su fundamentacion
legal en el marco juridico guatemalteco; y finalmente el capitulo IV juicio ordinario
laboral, en este se busca fundamentar doctrinariamente y legalmente los principios
procesales, asi como presentar una esquematizacion del mismo que contenga
informacion importante para el desarrollo y comprensiéon del mismo. Los métodos de
investigacion utilizados son los siguientes: Método analitico, Método deductivo, Método

estadistico y Método juridico; se aplicé como técnica de investigacion la encuesta.

Significé un resto desde el inicio al no encontrarse informacién doctrinaria sobre los
temas relacionados, sin embargo se pudo establecer la fundamentacion legal y
doctrinaria para comprobar la hipétesis, e iniciar el camino a otras investigaciones en el
campo que permitan dotar de herramientas a las instituciones para contar con talento
que realiza su trabajo de forma eficiente y eficaz; pero al mismo tiempo las misma
deben desarrollar sistemas de evaluacién objetivos que permitan medir el desempefio

en base a objetivos, y disminuyendo los sesgos personales
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CAPITULO |

1. Evaluaciéon del Desempeno

La busqueda por mejorar es algo inherente al ser humano, se le puede llamar
evolucion, trascendencia o simplemente crecer, y esto es llevado a las Organizaciones
o Instituciones donde los trabajadores buscan realizar sus labores de la mejor manera,
y como lo expres6 en su momento el fisico y matematico William Thomson Kelvin “Lo
que no se define no se puede medir. Lo que no se mide, no se puede mejorar. Lo que
no se mejora, se degrada siempre”!, con esta frase se desea enmarcar la importancia
de definir, evaluar y mejorar el trabajo diario, con la finalidad de implementar acciones
de mejora continua y los cambios necesarios para optimizar los recursos y resultados

en las instituciones u organizaciones.

1.1. Definicion

Antes de plasmar una definicidén personal, se considera apropiado abordar algunos
enunciados de varios autores sobre la Evaluacién del Desempeiio, la primera con un
abordaje humanistico centrado en el trabajador indica: “representa una técnica de
administracion imprescindible dentro de la actividad administrativa o un medio que
permite detectar problemas en la supervision del personal y en la integracion del
empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como discordancias,
desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial que el exigido por el

»2

puesto, problemas de motivacion™ De la anterior definicion, es importante resaltar

algunos elementos importantes: el considerarsele una técnica, lo cual debe

1ht’tps://www.maab.com.mx/solo-lo-que-se-mide—se-puede—mejorz:u'/Lo que se mide, se puede mejorar (Consultado:
06 de junio de 2021)
“Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Pag. 243 y 244
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interpretarse como la existencia necesaria de un método que la delimite, otro elemﬁnm_
es la manifiesta necesidad que se capacite a las personas que la realizaran y\e\
debido a la importancia de conocer el desempefio y la adaptacion del trabajador aI
puesto de trabajo que ocupa, porque de ello depende, el implementar las mejoras
necesarias para reducir la brecha de conocimientos o experiencia relacionada a la labor
que realizan, por ultimo, permite conocer o destacar a quienes realizan su trabajo con
mayor dedicacion al resto de colaboradores, evidenciando un trabajo eficiente y eficaz,

aportando al resto del equipo de trabajo acciones para mejorar sus metas o resultados.

La segunda definicion indica: “La evaluacion del desempefio constituye el proceso por
el cual se estima el rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, su
contribucion total a la organizacion; y en ultimo término, justifica su permanencia en la
empresa”esta definicion evidencia la importancia del trabajador en la empresa o
institucion, ya que al cumplir sus metas u objetivos laborales contribuye a obtener los
resultados deseados, al mismo tiempo que garantiza su continuidad dentro de la
misma. Como acotacién personal y derivado de la experiencia laboral en el area de
Recursos Humanos tanto en el Sector Privado y Publico del pais esta se apega a la

realidad de la mayoria de las Empresas e Instituciones Pulblicas.

Tomando en cuenta los elementos resaltados de definiciones citadas, se puede llegar a
una consolidacién de ambas, definiendo la Evaluacion del Desempefio como aquella
tecnica que permitira identificar puntos de mejora entre las habilidades, conocimientos y
experiencia del trabajador y las requeridas por el puesto de trabajo, para implementar
en un tiempo prudencial las mejoras o correcciones necesarias tanto para el
colaborador como para la empresa justificando su continuidad en la Empresa o
Institucién, y en caso, evidencie incumplimiento de funciones o malas practicas, dara al
patrono el derecho de dar por terminada la relacién laboral, segun lo establecido en las

leyes guatemaltecas.

*william Werther, Keith Davis. Administracién De Recursos Humanos El Capital Humano De Las Empresas.
Pag. 302
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1.2. Desarrollo histoérico y evaluacion

Idalberto Chiavenato en su libro resume el recorrido histérico de la siguiente manera:
“Desde que una persona empled a otra, el trabajo de ésta fue evaluado en funcion de la
relacion costo-beneficio. Los sistemas formales de evaluacion tampoco son recientes.
En plena Edad Media, la Compafiia de Jesus, fundada por San Ignacio de Loyola, ya
utilizaba un sistema combinado de informes y notas de las actividades y el potencial de
cada uno de los jesuitas que predicaban la religién por todo el mundo, en una época en
la cual los navios de vela eran la Unica forma de transporte y de comunicacién. El
sistema estaba compuesto por clasificaciones que los miembros de la orden
preparaban de si mismos, por medio de informes que cada superior elaboraba respecto
a las actividades de sus subordinados y por informes especiales que desarrollaba todo
jesuita que considerara que tenia informacion sobre su propio desempefio o el de sus

colegas y que, de lo contrario, ésta le resultaria inaccesible al superior.

Mucho tiempo después, alrededor de 1842, el servicio pUblico de Estados Unidos
implantd un sistema de informes anuales para evaluar el desempefio de sus
trabajadores. En 1880, el ejército estadounidense adoptd el mismo sistema y, en 1918,
la General Motors desarrollé un sistema para evaluar a sus ejecutivos, sin embargo, no
fue sino hasta después de la Segunda Guerra Mundial que los sistemas de evaluacion
del desempefio empezaron a proliferarse en las organizaciones, no obstante, el interés
se dirigia exclusivamente hacia la eficiencia de la maquina como medio para aumentar

la productividad de la organizacion.

A principios del siglo XX, la Escuela de la Administracion Cientifica propicid un fuerte
avance de la teoria de la administracién que, con su proposito de aprovechar la
capacidad 6ptima de la méquina, dimensioné en paralelo el trabajo del hombre y calculé
con precision el rendimiento potencial, el ritmo de operacion, la necesidad de

lubricacion, el consumo de energia y el tipo de ambiente fisico exigido para su
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.
funcionamiento. Sin embargo, la importancia puesta en el equipamiento y\;f
consiguiente planteamiento mecanicista de la administracién no resolvieron el problema.
de aumentar la eficiencia de la organizacion. Asi, el hombre, en forma de un “aprieta
botones”, era visto como un objeto moldeable a los intereses de la organizacion y
facilmente manipulable, dado que se consideraba que era motivado tan sélo por
objetivos salariales y econémicos. Con el transcurso del tiempo, se comprobd que las
organizaciones habian conseguido resolver los problemas relacionados con la primera
variable (la maquina), pero no se habia logrado ningun progreso en la segunda variable:

el hombre. La eficiencia de las organizaciones seguia siendo una buena intencion.

Con la Escuela de las Relaciones Humanas vino una revision total del planteamiento vy,
asi, el interés principal de los administradores se desligé de las maquinas y se enfoco
hacia el hombre. Con el advenimiento de las nuevas teorias de la administracion, las
mismas cuestiones que habian sido planteadas respecto a la maquina fueron
transferidas a las personas. ;Como conocer y medir el potencial de las personas?
¢, Como conseguir que aprovechen todo ese potencial? ;Cual es la fuerza béasica que
impulsa su energia hacia la accién? Estas interrogantes dieron lugar a infinidad de
respuestas y provocaron el surgimiento de técnicas administrativas capaces de crear
las condiciones para que el desempeifio humano en las organizaciones mejorara
efectivamente, asi como toda una avalancha de teorias respecto a la motivacién para el
trabajo.”

El anterior recorrido histérico presenta paso a paso el avance de la Evaluacion del
Desempeiio, lo importante de ello, es demostrar que desde la edad media como es el
caso de la Compaﬁia de JesUs (conocidos en Guatemala como Los Jesuitas),
evaluaron a sus miembros por medio de informes y notas para determinar el potencial
de sus integrantes, en base a su desempefio en la prediccion de su filosofia religiosa,
luego aparece Estados Unidos (que en el ambito de la ciencia de la conducta humana y

la evaluacion de la misma ha realizado aportes significativos) evaluando a trabajadores

* Chiavenato. Administracién de Recursos Humanos. Pag. 242 y 243.
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del servicio publico de aquel pais en 1842, poniendo de manifiesto, la importancia(‘%;’}mm
7

dicho pais de la atencién que reciben sus ciudadanos en las oficinas de gobierno, G

cual supone un gran avance, porque la misma hoy en dia se encuentra con una mayor

relevancia en el sector privado.

En un punto de la historia, la evaluacion se enfocé en las maquinas o herramientas lo
cual se subsané al enfocarse en el lado humano de las relaciones de trabajo; siendo
éste el activo mas importante de cualquier organizacion o institucion, de este esfuerzo,
surgieron distintas teorias, técnicas y metodologias para evaluar el desempefio de los
trabajadores porque son quienes alcanzan los resultados y de su motivacion,

preparacion y capacitacion dependera que se alcancen las metas laborales.

1.3. Responsables de la evaluacion del desempeio

El implementar una medicion del desempefio de los trabajadores conlleva unir varios
esfuerzos como equipo de trabajo; se necesita romper paradigmas, vencer temores y
afrontar el cambio con la perspectiva de mejorar y contar en definitiva con trabajadores
que deseen aportar sus habilidades y conocimientos para alcanzar los objetivos y

metas que se plantea la Empresa o Institucion.

“De acuerdo con la politica de recursos humanos que adopte la organizacion, la
responsabilidad de la evaluaciéon del desempefio de las personas sera atribuida al
gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente conjuntamente, al equipo de
trabajo, al &rea encargada de la administracion de recursos humanos o a una comision
de evaluacion del desempefio. Cada una de estas seis alternativas implica una filosofia

»5

de accion.”™ Tomando en cuenta lo anterior, para el presente trabajo se dividieron en

tres grupos dicha responsabilidad siendo éstos:

*|bid. P4g. 244.
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1.3.1. Superiores jerarquicos:

En el Articulo dos del Cédigo de Trabajo se encuentra la definicion legal para cada uno
de los sujetos del Derecho Individual del Trabajo, estableciendo que “Patrono es toda
persona individual o juridica que utiliza los servicios de uno o mas trabajadores, en
virtud de un contrato o relacion de trabajo. Sin embargo, no quedan sujetas a las
disposiciones de este Codigo, las personas juridicas de Derecho Publico a que se
refiere el articulo 119 de la Constitucién de la Republica.”La definicion es clara en
cuanto a realizar la primera distincion entre las partes que participaran en la Evaluacion
del Desemperfio, esta figura es quien posee el dinero, instalaciones, materia prima y que
busca contratar una cantidad determinada de personas para que su negocio o

Institucion realicen una serie de actividades o presten algun servicio.

Es importante de igual manera mencionar a los Representantes del Patrono, el Cédigo
de Trabajo en su articulo cuarto lo define de la siguiente manera: “Representantes del
patrono son las personas individuales que ejercen a nombre de éste funciones de
direccion o de administracién, tales como gerentes, directores, administradores,
reclutadores y todas las que estén legitimamente autorizadas por aquél. Los
representantes del patrono en sus relaciones con los trabajadores obligan directamente
al patrono. Dichos representantes en sus relaciones con el patrono, salvo el caso de los
mandatarios, estan ligados con éste, por un contrato o relacion de trabajo.” Con la
definicion anterior, es importante aclarar que regularmente seran estos quienes realicen
en su mayoria de casos las evaluaciones del desempefio en las empresas o

instituciones.

La definicion de este concepto puede ser amplia dependiendo del sector en el que se
trabaje, en el caso del presente trabajo se hace referencia al Patrono en el Sector
Publico, se puede mencionar a Secretarios, Directores, Jefes, Encargados y otros

cargos de confianza. “En ellas, el propio gerente o el supervisor evaliian el desempefio
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del personal, con asesoria del area encargada de administrar a las personas,

establece los medios y los criterios para tal evaluacién.”

En este grupo de personas se debe considerar que son expertos en sus areas, pero en
temas de manejo del personal se les debe prestar toda la ayuda posible, en ese sentido
se les debe capacitar para poder evaluar al personal que tienen a su cargo, explicar la
metodologia a utilizar, tipo de evaluacion y forma de retroalimentar a sus trabajadores,
para que de manera conjunta pueden acordar metas y mejorar las areas evaluadas

como deficientes.
1.3.2. Trabajadores

La legislacion guatemalteca, especificamente en el Articulo tres del Cédigo de Trabajo
regula la siguiente definicion “Trabajador es toda persona individual que presta a un
patrono sus servicios materiales, intelectuales o de ambos géneros, en virtud de un
contrato o relacién de trabajo”, en esta vemos que no existe una distinciéon por el género
del trabajador, lo cual resalta el respeto a los derechos de hombre y mujeres a ofrecer
su fuerza de trabajo, sus conocimientos y habilidades para obtener un beneficio
economico o salario. En el Ministerio Publico encuadra en este concepto al contratar
hombres y mujeres bajo los renglones presupuestarios 011, 022 y 031 existiendo una

diversidad de funciones y responsabilidades, las cuales son evaluadas en su momento.

1.3.3. Otros participantes:

Tradicionalmente la evaluaciébn del desempefio se da entre los responsables
anteriormente definidos y explicados; pero las nuevas tendencias en la administracion y

gestion del personal han ido agregando a otras personas para determinar el

®Chiavenato. Administracién de Recursos Humanos. Pag. 244,
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quienes en definitiva comparten responsabilidades, tareas y procesos. En esta misma
linea, algunas empresas e instituciones han decidido dar un paso mas alla incorporando
a sus clientes en dicha evaluacién porque se les presta algun tipo de servicio y la
opinion de estos con respecto al trato y calidad de atencion se vuelve un factor

importante en dichas evaluaciones.

1.3.4. Evaluacién de 360°

Los responsables anteriormente mencionados forman parte de la forma tradicional de
participar en un proceso de evaluacion del desempefio “Actualmente existe la tendencia
a depositar la responsabilidad de la evaluacién del desempefio en manos del propio
individuo, con la participacion de la gerencia para establecer los objetivos que seran

alcanzados en forma de consenso.”’

En esta participan el superior, los companieros de
trabajo, los subordinados, los clientes internos y los externos, los proveedores y todas
las personas que giran en torno al trabajo que realiza al evaluado. Esto permite obtener
informacion total del mismo y determinar las areas especificas de mejora, por medio de
una retroalimentacion orientada segln el aporte de cada participante, si bien es cierto,
puede convertirse en un sistema complejo de evaluacién los aportes de cada persona

enriguece la misma y con ello se pueden tomar decisiones acertadas y objetivas.

1.4. Objetivos y Beneficios de la evaluacién del desempefio

En las empresas o instituciones implementar cualquier proceso requiere de un orden y
este se orienta por medio de objetivos claros, medibles, tangibles y definidos por un

lapso temporal; asi mismo, debe establecer en que se beneficiard la misma, por

"Chiavenato. Administracion de Recursos Humanos. Pag. 246.
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ejemplo ;mejorara la productividad? ¢;Los clientes percibirdn un mejor servi>x
atencion? ;Las metas y objetivos se alcanzaran en un menor tiempo y con el ahorro
recursos? En palabras sencillas el realizar una evaluacion del desempefio conlleva un
trabajo arduo por parte de todas las personas que participan en la misma, pero con un

camino claro por seguir se facilita su ejecucion y permite obtener mejores resultados.

1.4.1. Objetivos

“Finalidad, propdésito, meta que se propone alcanzar, plan de mejora” se debe entender
que un objetivo tiene como finalidad alcanzar una meta, para lo cual se trazan una serie
de acciones o etapas. Las Instituciones o Empresas cada inicio de afio establecen una
serie de objetivos para alcanzar sus fines, por medio de diferentes metodologias.
“Existen diferentes métodos que te ayudaran a definir tus objetivos: SMART, GROW,
PURE, CLEAR, entre otros. En esta nota te contaremos qué implica cada sigla de sus
nombres para que puedas reconocer cual se ajusta mejor a la realidad de tu compaiiia,
a su misién y a su vision.” La metodologia mas conocida es la SMART porque la
misma permite construir los objetivos en base a lo que se necesita alcanzar y permiten
medir el rendimiento de forma mas facil; como nemotecnia presentada en la tabla

correspondiente®

“‘La evaluacién del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una
herramienta para mejorarlos resultados de los recursos humanos de la organizacion.
Para alcanzar ese objetivo basico (mejorar los resultados de los recursos humanos de
la organizacion), la evaluacién del desempefio pretende alcanzar diversos objetivos

intermedios. Esta puede tener los siguientes objetivos intermedios:

8h'(’tps://dpej.rae.es/lema/obje'(ivo2. Diccionario panhispanico del espafiol juridico. (Consultado: 26 de junio de
2021)
Qh’(tps://topicﬂower.com/blog/4-metodos-que-’[e-ayudaran—a—definir-Ios-objetivos—de-tu-marca/TopichowerBLOG.
gConsultado: 26 de junio de 2021)
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1. Idoneidad del individuo para el puesto;

2. Capacitacion;

3. Promociones;

4. Incentivo salarial por buen desempefio;

5. Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados;

6. Desarrollo personal del empleado;

7. Informacién basica para la investigacion de recursos humanos;

8. Estimacién del potencial de desarrollo de los empleados;

9. Estimulo para una mayor productividad;

10. Conocimiento de los indicadores de desempeifio de la organizacion;
11. Retroalimentacion (feedback) de informacién al individuo evaluado;

12. Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones.”"’

Se establecen los objetivos anteriores desde el punto de vista humanista y teniendo en
cuenta que la evaluacion del desempefio es una herramienta que permite obtener
informacion para tomar decisiones, sin embargo, se debe considerar que también para
muchas empresas o instituciones la misma permite determinar la continuidad o no del

trabajador en su puesto de trabajo.

En el Ministerio Publico derivado del cambio de administracidon cada cuatro afos se
propone un plan estratégico de trabajo, en ese sentido, la actual administracion
establece diez objetivos estratégicos con los cuales espera alcanzar cada uno de sus
ejes de trabajo, resaltando en el tema objeto del presente trabado los nimero seis

“Promover la profesionalizacion de los fiscales del Ministerio Publico que contribuya al

"'Chiavenato. Administracién de Recursos Humanos. Pag. 248.
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los casos en los procesos de investigacion penal para que se tenga una pronta y eficaz

respuesta.”” Los objetivos mencionados se pueden interpretar de tal manera que la
Institucion velara por contar con personal profesionalizado y tecnificado para trabajar de
manera eficiente y eficaz; y para medir esto se cuenta con la evaluacion del
desempefio. Es imperativo aclarar que estos objetivos no se limitan al area fiscal, sino

también a cada una de las distintas areas del Ministerio Publico.

1.4.2. Beneficios

“Cuando un programa de evaluacién del desempefio se ha planeado, coordinado y
desarrollado bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales
beneficiarios son: el individuo, el gerente, la organizacién y la comunidad’'*. Para el
individuo o empleado los beneficios se resumen a conocer que se espera sobre su
desempefio y comportamiento en el trabajo que realiza dia con dia, la forma en cémo
sera evaluado, determinar las areas en las que requerira mejorar profesionalmente. En
relacion con el gerente o jefaturas los beneficios podrian ser: evaluar de manera
objetiva el desempefio de sus trabajadores, contar con indicadores por alcanzar como
area y poder comunicarles a sus subordinados que la evaluacién del desempefio es un

sistema objetivo para determinar el alcance de las metas trazadas.

Probablemente la que obtendria mayores beneficios es la organizacién o institucion, la
misma podra determinar y definir la contribucion de cada empleado, al determinar cémo
desempefian sus labores y si las mismas son acordes a los esperado, establecer

estandares y métricas que le permitan medir sus procesos, el avance de estos, alinear

Ministerio Publico de Guatemala. Plan Estratégico Ministerio Publico 2018 — 2023. Pag. 33
“Ibid. Pag. 33
“Chiavenato. Administracién de Recursos Humanos.Pag. 248.
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manera y por ultimo tomar decisiones sobre los empleados que no cumplan con sus

metas a pesar de contar con todos los insumos necesarios para realizar su trabajo.

1.5. Métodos de evaluacion del desempeno

Definiendo método como “modo, manera o forma de realizar algo de forma sistematica,
organizada y/o estructurada. Hace referencia a una técnica o conjunto de tareas para
desarrollar una tarea.”’® Las distintas formas que se explicaran para realizar una
evaluacion del desempefio dependeran de distintos factores, por ejemplo, el tamafio de
la organizacion, su modelo de gestion de recurso humano y la inversién econdémica que
realice la misma. Sin embargo, se debe apostar por métodos que permitan realizar una
retroalimentacion exitosa para evitar despidos futuros y determinar qué acciones

deberan ejecutarse en su momento.

1.5.1. Métodos de evaluacién con base en el pasado

“La importancia de la evaluacion del desempefio ha conducido a la creacién de muchos

metodos para juzgar la manera en que el empleado lleva a cabo su trabajo, basandose

116

en los resultados que ha logrado antes de la evaluacion”'® A continuacion, se detallan

los principales métodos de evaluacion del desempeiio:

1 https /Iwww. significados.com/metodo/ Significado de Método. (Consultado: 26 de junio de 2021)
® William Werther, Keith Davis. Administracién De Recursos Humanos El Capital Humano De Las Empresas.
Pag 313.
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1.5.1.1. Escalas de puntuacion

“Posiblemente el meétodo mas antiguo y de uso mas comin en la evaluacién del
desempefio sea la utilizacion de escalas de puntuacién, en el que el evaluador debe
conceder una evaluacion subjetiva del desenvolvimiento del empleado en una escala
que vaya de bajo a alto.”" Es un método que permite enlistar una serie de valores o
caracteristicas para que sean calificados segiin una escala numérica; lo que permite

realizar una evaluacion corta y rapida, sin necesidad de capacitar al personal.

Entre sus desventajas se resaltan que regularmente los elementos a evaluar no estan
en relacion con la labor del puesto, |a realizan tnicamente los jefes a sus subalternos y
es altamente subjetiva, puede desfavorecer al evaluado y no permite realizar una

retroalimentacion adecuada para mejorar deficiencias a futuro.

1.5.1.2. Listas de verificacion

Este difiere de las escalas de puntuacion en que se le asigna un valor maximo a cada
factor por evaluar, es regularmente el departamento de recursos humanos quien asigna
el mismo y nuevamente el jefe o encargado determina el valor que asignard. Se
entiende como una forma practica de realizar la evaluacion del desempefio, pero el uso
de oraciones o frases de caracter general puede reducir el grado de relaciéon de esta

con el puesto de trabajo.

" Ibid. Pags. 313-314.
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1.5.1.3. Seleccion obligatoria

“El método de seleccion forzada obliga al evaluador a seleccionar la frase mas
descriptiva del desempefo del empleado en cada par de afirmaciones que encuentra.
Con frecuencia, ambas expresiones son de caracter positivo, 0 ambas son de caracter
negativo.”'® Una de las ventajas de este, es que las frases reducen la subjetividad del
evaluador y puede adaptarse a uno o varios puestos de trabajo, su mayor desventaja es

la poca informacidn que provee para una retroalimentaciéon adecuada.

1.5.1.4. Registro de acontecimientos notables

“Requiere que el evaluador lleve una bitacora en su computadora personal. En este
documento, el evaluador consigna las acciones mas destacadas positivas o negativas
que lleva a cabo el evaluado.”® Este posee dos caracteristicas importantes, la primera
es la temporalidad, qué meses se evaluaran, y la segunda que los registros deben
realizarse en base a las acciones o trabajo del empleado. Entre sus ventajas esta el
que se puede dar una retroalimentacion sobre el trabajo desempefado previo a la
evaluacion, pero la misma depende de la habilidad del evaluador de realizar un registro

exhaustivo de la informacion.

1.5.1.5. Escalas de calificacion conductual

En estas se compara el desempeiio del empleado con determinados parametros
conductuales. Existen descripciones sobre el desempefio aceptable y el que debe
mejorarse obtenidas por parte de quien disefia el instrumento, jefes y otros

trabajadores.

Bwilliam Werther, Keith Davis. Administraciéon De Recursos Humanos Ei Capital Humano De Las Empresas.
Pag. 316.
“Ibid. Pag. 316.
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1.5.1.6. Verificacion de campo

“‘Siempre que se emplean mediciones subjetivas del desempefio, las diferencias en las
opiniones de los evaluadores pueden conducir a distorsiones. A fin de permitir mayor
estandarizacion en las evaluaciones, algunas compaiias emplean el método de las
verificaciones de campo.”?® En este método se integra la participacion de un experto por
parte de Recursos Humanos, en el cual los jefes inmediatos califican el desempefio de
sus trabajadores y solicitan informacion a quienes les reportan directamente, luego se
prepara una evaluacidon que contenga toda la informacién recabada para que sea
discutida entre el jefe y el empleado; al estar de acuerdo en todos los puntos se registra

en los formularios destinados para ello.

La participacion de un experto por parte de Recursos Humanos le da una mayor
confiabilidad a la evaluacion; pero el aumento de costos le hace un método ineficiente

para la mayoria de las empresas o instituciones

1.5.1.7. Métodos de evaluacion comparativa

“Los enfoques de evaluacién comparativa, también llamados de evaluacion en grupos,
pueden dividirse en varios métodos que tienen en comuin la caracteristica. que se
basan en la comparacién entre el desempefio del empleado y el de sus compafieros de
trabajo.”*! Este método busca en esencia crear un ambiente de competencia para lograr
una alta productividad en los trabajadores y reducir el tema de despidos, el mismo
busca premiar a los mejores y retar a quienes no alcancen los primeros lugares a
esforzarse por mejorar, existen varias formas de implementarlo y se detallan a

continuacion:

Dwilliam Werther, Keith Davis. Administracion De Recursos Humanos EI Capital Humano De Las Empresas.
Pag. 318.
" |bid. Pag. 320.

15


Administrador
Cuadro de texto


1.51.7.1. Establecimiento de categorias

El evaluador clasifica a sus trabajadores en una escala del mejor al peor. Al ser el mas
sencillo es facil de implementar, pero la objetividad de este puede ser perjudicial para
futuras evaluaciones, por lo que es recomendable que se utilicen mas de un evaluador

para promediar las puntuaciones y consten de cierta confiabilidad y validez.

1.5.1.7.2. Distribucién forzosa

Este implica encuadrar a cada empleado en categorias preestablecidas, por ejemplo:
excelente, regular y deficiente; y la misma se basa en los punteos alcanzados segun
sus indicadores en distintos aspectos de su trabajo que conforman el desempefio global
del mismo. Este puede en cierta medida desmotivar a quienes obtengan una mala

calificacion, sin embargo, el mismo evita sesgos y otro tipo de irregularidades.

Utilizar cualquiera de los métodos de evaluacion basados en el desemperfio del pasado
se asemeja al querer dirigir un pais utilizando los libros de historia del mismo, sin

buscar predecir la realizaciéon de ciertas conductas o actividades.

1.5.2. Métodos de evaluaciéon con base en el desempefio futuro

Los métodos mencionados anteriormente presentan la dificultad de actuar en el
momento que se requiera implementar una mejora, no existe un seguimiento constante
al trabajo que realiza el trabajador. Los basados en el desempefio futuro buscan
predecir esas situaciones, ya sea evaluando el potencial de este o la consecucion de

objetivos de desempefio trazados al inicio de cada afo.
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1.5.2.1. Autoevaluaciones

‘Llevar a los empleados a efectuar una autoevaluacion puede constituir una técnica de
evaluacion muy util, en los casos en que el objetivo sea alentar el desarrollo
individual.”® En esta, los trabajadores participan activamente evaluando su desempeno,
pueden determinar desde su punto de vista en que deben y pueden mejorar para

alcanzar un objetivo o mejorar su puntuacion etcétera.

1.5.2.2, Administraciéon por objetivos

Este método depende que la empresa o institucion tenga claramente que objetivos
alcanzard en un determinado lapso, y como los mismos de forma escalonada se
desglosan en objetivos especificos para las areas y puestos de trabajo. Son el jefe y
trabajador quienes definen en conjunto los mismos, o pueden encontrarse ya
preestablecidos, pueden sujetarse a una revisidon periddica para ajustar si fuese
necesario y no fallar en alcanzar la meta trazada para contribuir a un objetivo general

de la empresa o institucion.

“Los pasos de la administracion por objetivos son:

1. Definicion de los objetivos, primero los objetivos generales de la organizacion y luego

la definicién por departamentos y empleados.

2. Planeacion y jerarquizacion de actividades que lleven a alcanzar los objetivos.

*2illiam Werther, Keith Davis. Administracién De Recursos Humanos El Capital Humano De Las Empresas.
Pag 323.
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3. Evaluacion periddica (puede ser trimestral o semestral) para realizar ajustes

ejecucion de los planes.

4. Evaluacién de resultados y toma de decisiones.”®® Estos pueden variar afiadiéndose
otros, todo dependera del tamafio de la organizacién, la importancia del area o

puesto de trabajo en la organizacion.

1.5.2.3. Evaluaciones psicolégicas

En algunas empresas existe un grupo de personas preparadas profesionalmente, en la
mayoria de los casos son psicélogos quienes administran una serie de pruebas,
entrevistas profundas con los trabajadores, para determinar el potencial de estos. Al ser
costoso y tomar mucho tiempo, el mismo se utiliza para ciertos puestos estratégicos o

para su ascenso dentro de la organizacion.

1.5.2.4. Centros de evaluacion

Estos son lugares especializados en varios tipos de evaluaciones y evaluadores, los
cuales tienen la finalidad de predecir el potencial de futuros trabajadores o quienes ya

laboran dentro de la empresa pueden ocupar puestos de mayor jerarquia.

1.5.2.5. Escalas graficas o por conceptos

Este determina el desempefio por medio de factores de evaluacion previamente
definidos y con puntuaciones claras, los mismos son habilidades o conocimientos que

se esperan posea el trabajador y estas son importantes para alcanzar las metas u

% |bid. Pag. 324.
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objetivos de la empresa o institucion. Entre sus ventajas es que son de acil.
comprension y aplicacion, no se requiere capacitacion y se puede aplicar a Q}Q@Sm&
grandes de trabajo; entres sus desventajas se puede mencionar la falta de
retroalimentacion, se puede volver rutinaria lo cual puede causar problemas al no

profundizar en los resultados o mejoras

“Existen tres tipos:

a. Escalas graficas continuas: en este tipo de escala sélo estan definidos los extremos.
La evaluacion del desempefo puede estar situada en cualquier punto de la linea que
los une. Se determina un limite minimo y un limite maximo de variaciéon del factor de

evaluacion;

b. Escalas graficas semicontinuas: consiste en una escala igual a la anterior, pero que
incluye puntos intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y limite

maximo) para facilitar la evaluacion;

c. Escalas graficas discontinuas: en esta variante, la posiciéon de los marcadores ya
estd fijadas y descritas con anterioridad, y el evaluador s6lo debe seleccionar una de

ellas para evaluar el desempefio del empleado.”**

1.5.2.6. Sistema de evaluacion de 360°

Dicho sistema implementado en una empresa o instituciéon permite se mantenga un alto
grado de confiabilidad y objetividad, “El objetivo es la creacién de una herramienta

objetiva que permita al superior y a sus colaboradores combinar los objetivos

#william Werther, Keith Davis. Administracién De Recursos Humanos El Capital Humano De Las Empresas.
Pag327.

19


Administrador
Cuadro de texto


en el proceso, mediante la creacion de planes individuales de desarrollo

Al poder recabar informacion de diversos participantes, quienes evaluaron el
desempefio del trabajador permite una retroalimentacion propositiva sobre el propio
desempefio, ademas de estar enfocada en los objetivos propuestos para el puesto de
trabajo los cuales se pueden medir en base al alcance que se tuvo de los mismos,

segun el punto de vista de varios participantes.

Es importante destacar que este modelo implica una alta participaciéon de todos los
trabajadores y jefes, porque debe planificarse y determinar los tiempos de evaluacion,
las herramientas para realizar la misma, qué evaluara y cémo lo hara en este sentido
todos conoceran la evaluacion; y por ultimo las acciones a tomar en base a los

resultados.

% |bid. Pag. 328.
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CAPITULO II

2, La evaluacion del desempefio en el Sector Publico

Antes de ahondar en el tema del presente capitulo es importante definir y delimitar el
concepto de Sector Publico, partiendo de la siguiente definicion: "Las instituciones de
estado o también llamado sector publico es una entidad juridica y a la vez una entidad
econdmica, creada con el objeto de atender las necesidades publicas de los
ciudadanos; es juridica porque existe legalmente, y economica porque tiene la
capacidad de poseer activos y pasivos; asi como realizar actividades econdmicas y
transacciones con otras entidades. También se puede decir que es un concepto politico
que se refiere a una forma de organizacion social, econémica, politica soberana y
coercitiva, formada por un conjunto de instituciones no voluntarias, que tiene el poder

de regular la vida nacional en un territorio determinado"®®

De la definicion anterior es importante resaltar el aspecto juridico o legal porque las
mismas se encuentran normadas dentro de la legislacién guatemalteca, en ese sentido
la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala en su articulo 140 preceptia lo
siguiente: "Estado de Guatemala. Guatemala es un Estado libre, independiente y
soberano, organizado para garantizar a sus habitantes el goce de sus derechos y de
sus libertades. Su sistema de Gobierno es Republicano, Democratico Y Representativo"
el cual se interpreta que existen tres poderes del Estado, siendo estos el Organismo
Ejecutivo, Organismo Legislativo y Organismo Judicial; asi mismo que deben existir
elecciones libres y democraticas para que el pueblo sea representado en las

instituciones mencionadas anteriormente.

26Lépez, Cesar. Elaboracion De Un Manual De Normas Y Procedimientos Para La Incineracion De
Documentacion Contable En Una Institucion Publica. Pag. 1
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Las cuales tienen una finalidad importante y normada en la Constitucion Politica c;g@?
Republica de Guatemala en los siguientes articulos: "Articulo uno. Proteccion a la

Persona. El Estado de Guatemala se organiza para proteger a la persona y a la familia;
su fin supremo es la realizacion del bien comun. Articulo dos. Deberes del Estado. Es
deber del Estado garantizarles a los habitantes de la Repulblica la vida, la libertad, la
justicia, la seguridad, la paz y el desarrollo integral de la persona." estos dos primeros
articulos deben ser el eje central para la administracion de cualquier entidad estatal o

gubernamental.

Ademas de los tres poderes del Estado existen otras Instituciones como por ejemplo la
Contraloria General de Cuentas, la Superintendencia de Administracién Tributaria,
Ministerio Publico, las cuales se encuentran normadas en el ordenamiento juridico
guatemalteco y cuentan con sus propias leyes, reglamentos, acuerdos etc. para

funcionar de forma idénea.

2.1. Fundamentos de Ley

Partiendo del derecho humano al trabajo cuya, finalidad es que los individuos vivan
dignamente, la Constitucién Politica de la Repulblica de Guatemala en el articulo 101,
tipifica esta institucion de la siguiente forma: "Derecho al trabajo. El trabajo es un
derecho de la persona y una obligacién social. El régimen laboral del pais debe
organizarse conforme a principios de justicia social." mas alla del derecho al mismo, se
debe entender que quienes trabajan ya sea en el sector privado o en el sector pablico
deben acatar una serie de normas para cumplir con sus labores inherentes al cargo que

desempenan.

Existe una serie de normativas que regulan las relaciones de trabajo en Guatemala, las

mismas son de observancia general y aplican en toda la Republica, de las mismas se
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adecuado y poder continuar trabajando para la empresa o institucion a la que

pertenecen.

2.1.1. Cdédigo de Trabajo

Este cuerpo normativo regula la relacion que existe entre los patronos y los
trabajadores, tanto en el propio trabajo que desarrollan los ultimos como en la forma y
medios para resolver los conflictos que puedan presentarse, el articulo uno del codigo
de trabajo lo regula de la siguiente manera: “El presente Codigo regula los derechos y
obligaciones de patronos y trabajadores, con ocasion del trabajo, y crea instituciones
para resolver sus conflictos”. Su estructura se basa en cuatrocientos treinta y un
articulos, tres disposiciones finales y transitorias, y dieciocho titulos. El contenido de

esté se divide en dos rubros: Material y Procesal.

2.1.1.1. Antecedentes

El Cddigo de Trabajo de Guatemala inicid su vigencia el primero de mayo de 1947,
desarrolla los principios y normativa contenidos en la Constitucién de 1945 sobre
materia laboral, e incorpora muchos mas. En su momento se le consider6 novedoso,
pero muchas de sus instituciones se practicaban en muchos paises de Europa central,
asi mismo se inspird en la legislacion mexicana y en el Coédigo de Trabajo de Costa
Rica. Contenia a la vez parte sustantiva y procesal. Los principios ideoldgicos eran
democraticos y en general tendian a proteger al trabajador, para compensar su

desigualdad frente al patrono.
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2.1.1.2. Obligaciones de los trabajadores

En el titulo segundo, capitulo sexto se encuentran normadas cada una de las
obligaciones adicionales a las tipificadas el mismo codigo, reglamentos y leyes de

prevision social, segun el articulo 63 del cddigo de trabajo serian las siguientes: *

a) Desempenar el servicio contratado bajo la direccion del patrono o de su

representante, a cuya autoridad quedan sujetos en todo lo concerniente al trabajo;

b) Ejecutar el trabajo con la eficiencia, cuidado y esmeros apropiados y en la forma,

tiempo y lugar convenidos;

c) Restituir al patrono los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y utiles que se les faciliten para el trabajo. Es entendido que no son
responsables por el deterioro normal ni por el que se ocasione por caso fortuito,

fuerza mayor, mala calidad o defectuosa construccion;

d) Observar buenas costumbres durante el trabajo;

e) Prestar los auxilios necesarios en caso de siniestro o riesgo inminente en que las
personas o intereses del patrono o de algin companero de trabajo estén en peligro,

sin derecho a remuneracién adicional;

f) Someterse a reconocimiento médico, sea al solicitar su ingreso al trabajo o durante

éste a solicitud del patrono, para comprobar que no padecen alguna incapacidad
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del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, con cualquier motivo;

g) Guardar los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de los productos a cuya

elaboracién concurran directa o indirectamente, con tanta mas fidelidad cuanto mas
alto sea el cargo del trabajador o la responsabilidad que tenga de guardarlos por
razdn de la ocupacion que desempefia, asi como los asuntos administrativos

reservados, cuya divulgacion pueda causar perjuicio a la empresa;

h) Observar rigurosamente las medidas preventivas que acuerden las autoridades

competentes y las que indiquen los patronos, para seguridad y proteccion personal

de ellos o de sus compafieros de labores, o de los lugares donde trabajan; e

Desocupar dentro de un término de treinta dias, contados desde la fecha en que se
termine el contrato de trabajo, la vivienda que les hayan facilitado los patronos, sin
necesidad de los tramites del juicio de desahucio. Pasado dicho término, el juez, a
requerimiento de estos Ultimos, ordenara el lanzamiento, debiéndose tramitar el
asunto en forma de incidente. Sin embargo, si el trabajador consigue nuevo trabajo
antes del vencimiento del plazo estipulado en este inciso, el juez de trabajo, en la

forma indicada, ordenara el lanzamiento."

Del articulo anteriormente citado se resaltan las siguientes: primera, literal b; esta debe

entenderse que cualquier trabajador debe realizar el trabajo que le corresponda de la

mejor manera, sin errores o cometiendo una cantidad aceptable, en los tiempos y

formas establecidos. El alcanzar este punto es de facil medicién e integracion en una

evaluacion del desempefio porque se pueden asociar los resultados de indicadores de

produccion o calidad del trabajo o servicio realizado. La segunda corresponde a la literal
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g 498 LoCRITARA &
d; en esta se tipifican las buenas costumbres las cuales se pueden deflnlr(f’_

siguiente manera: "comportamiento acomodado a estandares éticos y sociales

comuUnmente aceptados por la mayoria de la poblacion"’

La mayoria de empresas e instituciones poseen un cédigo de ética o su mismo
reglamento interior de trabajo norma la forma de comportarse, y el mismo es de
cumplimiento obligatoria; esta puede ser evaluado como parte del desempefio del
trabajador porque la forma de relacionarse con otras personas es importante para
ambientes productivos de trabajo y por Gltimo la literal h en esta se puede interpretar
que se deben cumplir con cualquier normativa que regule temas de seguridad y salud
laboral "conjunto de disposiciones y elementos normativos relacionados con la
prevencion de los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y, en general,
con cuantos otros aspectos implicados en la mejora de la seguridad y bienestar en el

medioambiente laboral"?®

2.1.2. Ley de Servicio Civil

En el entendido que la Administracion Publica debe proveer un servicio a la poblacion y
para ello se ejecuta el mismo por servidores publicos, es importante regular esa
relacion de trabajo que existe. En ese sentido el articulo 64 de dicho cuerpo normativo,
tipifica lo siguiente: "Obligaciones de los Servidores Publicos. Ademas de las que

determinen las leyes y reglamentos, son deberes de los servidores plblicos:

1. Jurar, acatar y defender la Constituciéon de la Republica;

27https://dpej.rae.es/lema/buenas—costumbres. Diccionario panhispanico del espariol juridico. (Consultado: 26 de
%unio de 2021)

8https://dpej.rae.es/lema/salud-laboral. Diccionario panhispanico del espafiol juridico. (Consultado: 26 de junio
de 2021)
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. Acatar las ordenes e instrucciones que les impartan sus superiores jerarquicos, de

N\

conformidad con la ley, cumpliendo y desempefiando con eficiencia las obligaciones
inherentes a sus puestos y en su caso, responder de abuso de autoridad y de la
ejecucion de las ordenes que puedan impartir, sin que queden exentos de la

responsabilidad que les corresponde por las acciones de sus subordinados;

. Guardar discrecion, aun después de haber cesado en el ejercicio de sus cargos, en
aquellos asuntos que, por su naturaleza, o en virtud de leyes, reglamentos o

instrucciones especiales, se requiera reserva;

. Observar dignidad y respeto en el desempefio de sus puestos hacia el publico, los
jefes, companeros y subalternos, cuidar de su apariencia personal y tramitar con

prontitud, eficiencia e imparcialidad los asuntos de su competencia;

. Evitar dentro y fuera del servicio la comisién de actos refiidos con la ley, la moral y

las buenas costumbres, que afecten el prestigio de la Administracion Publica;

. Asistir con puntualidad a sus labores;

. Actuar con lealtad en el desempeio de sus funciones;
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9. Aportar su iniciativa e interés en beneficio de la dependencia en la que sirvan.

Administracién Publica en general,

10. Atender los requerimientos y presentar los documentos e informaciones que la Junta

o la Oficina Nacional de Servicio Civil les solicite, para los efectos de esta ley;

Con respecto a la interpretacion del articulo anterior es importante resaltar los
siguientes numerales que aplican a los servidores publicos: el tercero tipifica
expresamente que el desempefio debe ser con eficiencia, esto se entiende que debe
maximizar los recursos con los que se cuentan para realizar el trabajo en el menor
tiempo posible y con el minimo de errores; lo cual se puede evaluar por el alcanzar
objetivos trazados o indicadores de gestion al momento de realizar una evaluacién del

desemperio.

En el caso del numeral quinto, se interpreta en primer lugar la relacion que debe
tenerse con todas las personas que se relaciona el mismo, y se vuelve a tomar en
cuenta la eficiencia para realizar el trabajo o la atencion de personas; lo cual es medible
al momento de realizar una evaluacion basada en la metodologia 360, siempre y

cuando sea parte de los objetivos o indicadores propuestos.

Dicha ley es interesante porque también regula que deban evaluarse los servidores
publicos, segun el articulo 73 "Evaluacion. Toda autoridad nominadora, bajo su
responsabilidad, de acuerdo con el reglamento respectivo, y por medio de cada uno de
los jefes de dependencias, debe evaluar por lo menos una vez al afo a todos los

servidores publicos bajo su supervision.
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posibilidades del Estado." Este articulo es importante para el desarrollo de la presente

porque es el primer tipo que regula el evaluar a quienes laboran en la administraciéon
publica, si bien es cierto no establece criterios claros mas alla de la periodicidad con la

que debe realizarse.

En el reglamento de la ley de servicio civil, especificamente en el articulo 44 regula lo
siguiente "Se establecera un Programa de Evaluacion del Desempefio y Rendimiento
Laboral, que servirdA de base para ascensos, capacitacidon y adiestramiento,
incrementos salariales, traslados y permutas. La evaluacion del desempefio constituye
un conjunto de normas y procedimientos para evaluar y calificar el rendimiento de los

servidores publicos.

Las evaluaciones tienen efecto correctivo y motivacional, seglin sea el caso, deben ser
realizadas por el Superior Inmediato del evaluado, discutidos con éste, y los resultados
que se obtengan deberan tomarse en cuenta para las correcciones pertinentes y las
acciones de personal que correspondan. Dichos resultados seran enviados a la Oficina
Nacional de Servicio Civil para los registros correspondientes. L.as evaluaciones son de

tres clases: de ingreso, ordinarias y extraordinarias.”

La importancia de este radica en varios aspectos, el primero es que la evaluacion del
desempefio para el servidor publico le permitira ser reconocido por su labor segun
corresponda, segundo las realizan los jefes inmediatos (limitando posiblemente realizar
una evaluacién 360) y tercero el mas importante a criterio personal, se refiere a las
correcciones pertinentes y acciones de personal que correspondan; la primera se
refiere a todas aquellas acciones orientadas a la capacitacién, formacion o tecnificacion
de los servidores para realizar su trabajo y que el mismo este revestido de calidad y

excelencia; el segundo aspecto importante para la presente investigacion se refiere,
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o despido del mismo por no cumplir con lo requerido para realizar su trabajo segu ?ﬁ?

Nreyan.

estipulado en el articulo 64 de dicho cuerpo legal.

2.2. Evaluacion del Desempeno en el Ministerio Publico de Guatemala

La Constitucién Politica de la Republica de Guatemala en su articulo 251 regula lo
siguiente: "El Ministerio Publico es una institucion auxiliar de la administracion publica y
de los tribunales con funciones autonomas, cuyos fines principales son velar por el
estricto cumplimiento de las leyes del pais. Su organizacion y funcionamiento se regira

por su ley organica.

El Jefe del Ministerio Publico sera el Fiscal General de la Republica y le corresponde el
ejercicio de la accidén penal publica. Debera ser abogado colegiado y tener las mismas
calidades que los magistrados de la Corte Suprema de Justicia y sera nombrado por el
Presidente de la Republica de una ndémina de seis candidatos propuesta por una
comision de postulacion, integrada por el Presidente de la Corte Suprema de Justicia,
quien la preside, los Decanos de la Facultades de Derecho o de Ciencias Juridicas y
Sociales de las Universidades del pais, el Presidente de la Junta Directiva del Colegio
de Abogados y Notarios de Guatemala y el Presidente del Tribunal de Honor de dicho
colegio;

Para la eleccién de candidatos se requiere del voto de por lo menos las dos terceras

partes de los miembros de la Comision;

En las votaciones tanto para integrar la Comisiéon de Postulacion como la integracion de

la ndbmina de candidatos, no se aceptara ninguna representacion;
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Suprema de Justicia. El Presidente de la Republica podra removerlo por causa
justificada, debidamente establecida."De este articulo se destaca el primer parrafo, en
el sentido que regula la organizacion y funcionamiento institucional; y le otorga la
caracteristica de ser autdbnoma; lo cual le permite al Ministerio Publico poder decidir la
forma en que ejercerd sus funciones, siempre en el marco legal establecido
primariamente por la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala y en
concordancia con las otras leyes del pais. En este sentido el Fiscal General y Jefe del
Ministerio Publico, puede emitir los acuerdos correspondientes para un funcionamiento

idoneo del mismo.

2.2.1. Ley organica del Ministerio Publico

De acuerdo con el primer parrafo del articulo 251, de la Constitucion Politica de la
Republica de Guatemala, el funcionamiento y organizacion de dicha entidad se regira
por una ley organica, la misma aprobada por el Congreso de la Republica de
Guatemala el afio de mil novecientos noventa y cuatro, entrando en vigor sus Gitimas

modificaciones en el ano dos mil dieciséis.

En dicho cuerpo normativo se regula lo referente a la evaluacion del desempeiio en el
Ministerio Publico, especificamente en el articulo 81 bis "La evaluacién de desempefio
es el sistema permanente por medio del cual se califica el rendimiento del personal de
carrera, tendra como finalidad determinar la eficiencia y eficacia del personal en el
cumplimiento de sus funciones, asi como establecer necesidades de capacitacion a
efecto de superar las deficiencias encontradas y reconocimientos. Las evaluaciones de

desempefio se efectuaran al menos una vez al afio.
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El Ministerio Pablico contara con una unidad especializada, integrada por equip‘(%%
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multidisciplinarios, que se encargara de desarrollar y ejecutar el sistema de evaluacion

de desempeiio, los integrantes de la unidad especializada deberan ser profesionales
con cinco (5) afios o mas de colegiacion profesional y encontrarse colegiados activos.”
Este articulo regula claramente que en la Institucion debe existir un sistema que permita
evaluar la eficiencia y eficacia de los trabajadores al momento de realizar su trabajo,
poder identificar las areas de mejora y la temporalidad de la misma; asi también los
requisitos minimos para pertenecer a la misma y ejecutar las funciones que le

encomiende la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala.

Continuando con dicho cuerpo normativo, el articulo 81 ter regula lo siguiente:

"Contenido. La evaluaciéon comprendera:

a. El andlisis de la eficiencia y eficacia en la gestion y en las actuaciones técnico-
juridicas de los casos que tenga bajo su responsabilidad segin la funcién que se

desemperfia de acuerdo a la ley, instrucciones, manuales y reglamentos.

b. La debida diligencia en la atencion a la victima, testigos, querellantes y otros actores

del proceso.

c. La evaluacién disciplinaria, la que comprende las sanciones firmes emitidas por la

junta disciplinaria.

d. La evaluacién académica que comprende los créditos obtenidos en cursos teéricos y
practicos impartidos por la unidad de capacitacion, los cuales se complementan con

estudios a nivel de post grados y otros conocimientos adquiridos por los funcionarios.
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los aspectos a evaluar, la valoracién que le sea asignada a cada uno de ellos y la

escala de calificacién. El Jefe del Ministerio PUblico debera aprobar el reglamento de

evaluacion de desempefio.”

La relevancia del articulo anterior radica en que la misma norma define algunos

aspectos que debe contener la evaluacion, los que se pueden resumir en:

1. El desempefio en su trabajo;

2. La atencién a los usuarios;

3. El no poseer sanciones administrativas y

4. Lo correspondiente a la formacion continua;

Sin embargo, en el ultimo parrafo la Unidad de Evaluacién posee la facultad de disefiar

las metodologias, aspectos a evaluar y forma de calificarlos, siempre con la aprobacion

correspondiente del Fiscal General y Jefe del Ministerio Publico.

El articulo 81 quater de la Ley Organica del Ministerio Publico, posiblemente el mas
importante tipifica esto: "Resultados de la evaluacion de desempefio. Solamente
quienes aprueben la evaluacion de desempefio con la nota establecida en el
reglamento, podran optar a ascensos en la institucién. Previo a decidir sobre la
concesion de un ascenso, debe evaluarse la mesa de trabajo del aspirante a efecto de

determinar su perfil de trabajo.
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Cuando el funcionario sea reiteradamente calificado como deficiente en evaluaciones
de desempefio, el Fiscal General procederd a su destitucion, previo agotar el
procedimiento disciplinario correspondiente. Se entendera que hay reiteracion al

producirse dos calificaciones deficientes consecutivas.

La Direccion de Recursos Humanos deberda mantener un registro actualizado del
expediente de todo el personal de la institucién, que contenga, entre otra informacion,
los resultados de las evaluaciones de desempefio, las faltas cometidas y las
cancelaciones, los resultados de la evaluaciéon de desempefio seran de acceso publico.
Cuando del proceso de evaluacion se adviertan indicios sobre la existencia de delitos,
faltas o infracciones administrativas, se comunicara inmediatamente al 6rgano

correspondiente para el inicio de las investigaciones".

La relevancia del articulo citado anteriormente se interpreta en dos vias, la primera en
cuanto al reconocer el buen desempefio de los trabajadores porque el resultado de
dicha evaluacion es un requisito para optar a los mismos tomando en cuenta los
adicionales de la ley y el perfil del puesto. La segunda es la facultad que otorga la Ley
Organica al Fiscal General para destituir a quienes obtengan resultados en dos
ocasiones continuas o sucesivamente; siempre y cuando se hubiese agotado el
procedimiento administrativo correspondiente y resuelto los recursos o impugnaciones
que competan.

Y por ultimo el articulo 81 quinquies, de la Ley Organica del Ministerio Publico
"Recursos. El funcionario evaluado, debera ser notificado del resultado de las
evaluaciones de desempefio y podra solicitar su revisién de forma fundamentada ante

el jefe de la unidad de evaluacién dentro de los ocho (8) dias siguientes de haber
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recibido la calificacion, debiendo resolverse la misma dentro de los quince (15)\5%,\
iscat-

siguientes. Contra esta resolucién procede el recurso de reconsideracion ante el F

General, el cual se podra solicitar si se considera que:

a) La evaluacion se realiz6 con base a aspectos, parametros y procedimientos distintos

o contradictorios a los contemplados en el presente Ley y en el reglamento.

b) El interponente debera indicar concretamente el error en el que considere que se
incurrié en la evaluacion.” Este Ultimo articulo permite al trabajador poder defenderse
de cualquier abuso al momento que se realice su evaluacion del desempefio, y
considere que la misma no se completd de forma justa y basada en las leyes y

reglamentos correspondientes.

2.2.2. Reglamento de evaluacién de desempefio de los trabajadores del Ministerio
Publico:

El mismo se encuentra contenido en el acuerdo 67-2019 de la Fiscal General de la
Republica y Jefa del Ministerio Publico en Funciones, publicado el cinco de noviembre
del afio dos mil diecinueve; nace a la vida juridica luego de una serie de reformas a la
Ley Organica del Ministerio Publico, reformando el acuerdo 96-2012, para cumplir con
lo establecido en la ley mencionada anteriormente. Su estructura se conforma por
treinta y cinco articulos, agrupados en siete capitulos. De este se puede resaltar lo

siguiente:

El reglamento separa la forma en que se evaluara el area fiscal y las areas técnicas y

administrativas. Para evaluar el desempeiio del personal fiscal, toma en cuenta la
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informacion contenida en el sistema informatico de control de la investigadic

informacion registrada en otras herramientas informaticas y de no existir las mismas, el
jefe inmediato realiza la misma; tanto la evaluacién para el personal fiscal, como
administrativo y técnico deben contar con el visto bueno del Fiscal General de la

Republica.

Otro aspecto a resaltar es lo establecido en el capitulo cuarto denominado “resultados
de la evaluacion”; en el mismo se establece mes y dia en que se generara la
evaluacion, la escala de calificacion que permite determinar si el rendimiento fue bajo o
excelente, la forma en que se notificaran dichos resultados y la informacién que se le

brindara al Fiscal General y Jefe del Ministerio Publico.

Por ultimo, en el capitulo sexto se regulan los recursos, en el acuerdo 67-2019 se
encuentra unicamente el de revision, el tiempo, forma y modo de interponerlo, asi como
el de su resolucién, por otro lado, el recurso de reconsideracion se encuentra
establecido en la Ley Organica del Ministerio Publico y se especifica en el acuerdo 24-
2020 de la Fiscal General de la Republica y Jefa del Ministerio Publico, el cual adiciona

el articulo 30 bis a dicho reglamento, regulando dicho recurso.

2.3. Evaluacién del Desempeifio en otras Instituciones

En la iniciativa privada se realiza este proceso, ya sea de una forma empirica o con un
sistema establecido; sin embargo, la finalidad de este apartado radica en determinar
que existen otras instituciones que cuentan con dicho proceso, y el mismo se encuentra

regulado de acuerdo con la normativa interna de cada una de las instituciones. Se
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busca el dar a conocer su funcionamiento e implicaciones cuando la evaluacion

desempefio que no sea satisfactoria.

2.3.1. Organismo Judicial

Siendo uno de los tres poderes del Estado de Guatemala, necesita normas que
permitan realizar sus funciones de manera independiente segun lo establecido en el
articulo 205 de la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala "Garantias del
Organismo Judicial. Se instituyen como garantias del Organismo Judicial, las

siguientes:
a. La independencia funcional;

b. La independencia economica;

c. La no remocion de los magistrados y jueces de primera instancia, salvo los casos

establecidos por la ley; y

d. La seleccién del personal”

Para la presente investigacion es de vital importancia lo tipificado en la literal "a™
independencia funcional; esto se puede interpretar en el sentido que corresponde a las
autoridades determinar la mejor manera y bajo buenas practicas de administracion, el
poder cumplir con su rol segun lo establecido en las distintas leyes que regulan su

accionar en el Estado.
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Organismo Judicial. Las relaciones laborales de los funcionarios y empleados del

Organismo Judicial, se normaran por su Ley de Servicios Civil. Los jueces vy
magistrados no podran ser separados, suspendidos, trasladados ni jubilados, sino por
alguna de las causas y con las garantias previstas en la ley." La misma Constitucion
determina la norma juridica, que servira de sustento legal para la relacion que puede
existir entre patrono y trabajador para el Organismo Judicial; dicha ley le permite a la
mencionada Institucion el organizarse para cumplir con sus obligaciones

constitucionales y las reguladas en otras leyes.

A través del decreto nimero 48-99 del Congreso de la Republica de Guatemala nace a
la vida juridica la Ley de Servicio Civil del Organismo Judicial, en dicha norma se tipifica
en el articulo: 1 "Objetivo y ambito material de aplicacion de la ley. La presente ley
regula las relaciones laborales entre el Organismo Judicial y sus empleados vy
funcionarios. Es también aplicable a los jueces y magistrados en lo que corresponda, de
conformidad con las disposiciones de la Ley de Carrera Judicial. E! servicio civil del
Organismo Judicial es de caracter publico y esencial y sera ejercido por las autoridades,

empleados y funcionarios con responsabilidad y transparencia.”

El mismo en concordancia con lo estipulado en la Constitucién Politica de la Republica
de Guatemala, especifica que la misma aplicara a todo el personal del Organismo
Judicial, sin importar su puesto o jerarquia; en ese sentido, es importante el abordar lo

estipulado para la evaluacion del desempefio de dichos trabajadores.

En el articulo 23 de la ley mencionada en el parrafo anterior, se preceptia lo siguiente:
"Sistema de evaluacion del desempefo. Se establece un sistema obligatorio de
evaluacion del desempefio de los empleados judiciales, que consiste en la calificacién

justa y objetiva de sus servicios con el objeto de determinar su eficiencia y rendimiento
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salariales, cursos de capacitacién y remociones."

De vital importancia lo citado, porque determina la creacion de un sistema de
evaluacion lo cual permite el disefiar un modelo adecuado para la Institucion, asi
también se regula el marco bajo el cual serdn evaluados los trabajadores, su
temporalidad y las acciones de personal que se pueden dar por medio de la misma; de
lo cual se debe resaltar las consecuencias positivas ante un buen resultado en dicha

evaluacion, pero en el caso de la remocién también es considerada en Gltima instancia.

2.3.2. Instituto Nacional de Ciencias Forenses

En su ley orgénica, especificamente el articulo 1 regula " Creacion. Se crea el Instituto
Nacional de Ciencias Forenses de Guatemala, que podra denominarse INACIF, como
una institucion auxiliar de la administracion de justicia, con autonomia funcional,
personalidad juridica y patrimonio propio. Tiene competencia a nivel nacional y la
responsabilidad en materia de peritajes técnicos cientificos de conformidad con la

presente Ley.

Anualmente, tendra una partida en el Presupuesto General de Ingresos y Egresos del
Estado y, sus recursos los administrara de manera autonoma en funcién a sus propios
requerimientos.” Lo concerniente al funcionamiento y autonomia de dicha institucion le
permite que se emitan distintas instrucciones, acuerdos o reglamentos para un

funcionamiento que le permita alcanzar sus fines de creacion.
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Vareppa o5
aprobd el Acuerdo No. CD-INACIF-19-2019; el cual contiene las disposiciones sobre las —

Reformas al Reglamento del Sistema de Evaluacion del Desempefio para Peritos del
Instituto Nacional de Ciencias Forenses de Guatemala; y en especifico de vital
importancia para esta investigacion es lo normado en el Articulo 26 "Efectos de los

resultados de la evaluacion.

Si como resultado de la evaluacion del desempefio se detectara necesidades de
formacion y capacitacion, el Departamento de Capacitacion elaborara los programas de
capacitacion que considere oportunos para atender los factores de evaluacion del
desempefio con menor calificacién, y podra incluir en los mismos a los trabajadores
cuyo resultado de evaluacion del desempefio sea excelente y sobresaliente de acuerdo

con la escala de calificacion contenida en el presente reglamento.

El Departamento de Capacitacion extendera certificacion de horas de capacitacion
impartidas a los trabajadores, segun corresponda, de acuerdo con lo que establece el
articulo seis, literal d) En funcion del servicio publico esencial que el INACIF presta a la
administracion de justicia y a la poblacion guatemalteca en general, en el caso que un
trabajador del INACIF obtuviera, como resultado de la evaluacibn una escala
insatisfactoria.

De conformidad con el articulo 13 del Reglamento del Sistema de Evaluacion del
Desempefio para los Trabajadores del Instituto Nacional de Ciencias Forenses de
Guatemala, constituira causal directa de finalizacion de su relacién laboral, sin
responsabilidad para el Instituto. Si obtiene una escala de regular, podra cumplir con un
programa de formacién, capacitacion y sera evaluado en el término de seis meses. Si

persistiese el resultado de la evaluacion en la escala de regular u obtuviese el resultado
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responsabilidad para el Instituto.”

A diferencia de las otras instituciones comparadas con el Ministerio Publico, el INACIF
es la Unica que estipula en su reglamento claramente las consecuencias directas de
obtener un resultado insatisfactorio en la evaluacién del desempeno, en el sentido de
proveer de capacitacion al trabajador si el resultado fuera regular, para que pueda
mejorar en su trabajo, sin embargo, si dicha situacién no se logra correspondera la

destitucién del mismo.

2.3.3. Instituto de la Defensa Publica

Dicha institucion nace a la vida juridica por medio del decreto nimero 129-97, del
Congreso de la Republica de Guatemala; denominada Ley del Servicio Publico de
Defensa Penal, la cual en su articulo uno se tipifica "Creacién. Se crea el Instituto de la
Defensa Publica Penal, organismo administrador del servicio publico de defensa penal,
para asistir gratuitamente a personas de escasos recursos econémicos. También tendra
a su cargo las funciones de gestion, administracion y control de los abogados en
ejercicio profesional privado cuando realicen funciones de defensa publica. El Instituto
gozara de autonomia funcional y total independencia técnica para el cumplimiento de su

funcién.”

Lo citado anteriormente, determina que el Instituto contara con la autonomia para su
funcionamiento, en el entendido que debe respetarse el ordenamiento juridico nacional
y convenios suscritos para la relacion que pueda suscitarse entre patrono y

trabajadores.
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Basandose en el articulo anterior, y con las atribuciones conferidas al Consej "'»d’iqg
Instituto de la Defensa Publica Penal fue creado el acuerdo nimero 05-2009, el cu
contiene el Reglamento Interno de la Carrera del Defensor Plblico de Planta del
Instituto de la Defensa Publica Penal, el cual se determinaran los preceptos, normas y
procedimientos del Sistema de Carrera del Defensor Publico de Planta, la cual regula el
ingreso, permanencia, promocion, ascenso, capacitacion, incentivos y otras de dichos

trabajadores.

Lo relativo a la evaluacion del desempefio en el Instituto de la de Defensa Publica
Penal, se regula en el titulo lll del acuerdo 05-2009, comprendiendo desde el articulo 29

hasta el articulo 64, dividiéndose el contenido en capitulos de la siguiente manera:

Capitulo | Disposiciones Generales, en este se establece el objetivo y fines de la
evaluacion, a quienes aplica la misma, la clasificacién por niveles segun los resuitados
obtenidos; Capitulo Il regula la forma de realizar la evaluacion, estableciendo una
entrevista para discutir los resultados alcanzados; Capitulo 1l tipifica los tipos de
informes que se generaran posterior a la medicion del desempefio laboral; Capitulo IV
se establecen escalas de clasificacion, las cuales determinaran quienes alcanzaron un
resultado excelente, consistentes o inconsistentes; Capitulo V en base a los resultados
obtenidos, el Instituto otorga incentivos normados; y Capitulo VI se preceptia lo

correspondiente a las impugnaciones del resultado obtenido.

Lo interesante para este estudio, es que dicho acuerdo no regula la remocién o
destitucibn de estos, al obtener un resultado negativo en varias evaluaciones
consecutivas como lo determinan las normas del Ministerio Publico, Organismo Judicial

o en el Instituto Nacional de Ciencias Forenses.
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CAPITULO I

3. La prueba

El presente capitulo tiene como finalidad explicar desde el punto de vista laboral qué es
la prueba, en qué consiste, como se valora la misma, cuales medios tipifica el Cddigo
de Trabajo y su importancia en el Juicio Ordinario Laboral; siendo el aspecto mas
importante encuadrar los resultados de la evaluacion del desempefio como un medio de
prueba para justificar el despido de trabajadores de la direccién de recursos humanos

del Ministerio Publico.

3.1. Definicion

El Cédigo de Trabajo guatemalteco dentro de su contenido y articulado, no se
encuentra una definicibn como tal de este concepto, sin embargo, en la doctrina se
pueden citar a diferentes autores “Son los medios con los que se verifica o comprueba
las proposiciones (hechos) que los litigantes (partes) formulan en un proceso para

»29

hacer valer un derecho que aducen les asiste.”” esta es la definicion que se apega de

forma general a cualquier rama del derecho

Otro autor mas enfocado en la rama del derecho laboral la define de la siguiente
manera: “conjunto de medios para la averiguacién de la verdad, cuyo objeto sera el de
demostrar la existencia de los hechos que serviran de base al desarrollo del litigio”°
Partiendo de la anterior definicidbn se entiende que la prueba en el juicio ordinario
laboral sera la piedra angular del mismo para determinar cudl de las partes tiene la

razén en las pretensiones presentadas durante el mismo.

®Chicas, Raul. Los Principios Procesales del Derecho y la Prueba en el Proceso Laboral. Pag. 6
Franco, César. Manual de Derecho Procesal del Trabajo. Pag. 140.
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3.2. Carga de la Prueba

La misma puede definirse segun el Diccionario panhispanico del espafiol juridico como
“Obligacion que se impone a una parte en el proceso de acreditar los hechos y
circunstancias en que fundamenta sus pretensiones.” En todo proceso las partes deben
aportar pruebas para demostrar que sus pretensiones son ciertas o sustentar su
inocencia. En los juicios en los que se aplique el principio contradictorio, la aportacién
de pruebas corresponde a quien afirma se le violento algun bien juridico, en palabras

sencillas quien demanda tiene la obligacion de presentar las mismas.

Dentro del Cadigo de Trabajo, figuran dos articulos que tipifican la Inversion de la Carga
de la Prueba, en la cual el obligado en probar un hecho constitutivo no es mas que por
parte del patrono. De ello se pueden enumerar 2 principales casos que suceden

comunmente

Segun lo regulado en el articulo 78 del Cédigo de Trabajo “La terminacion del contrato
de trabajo conforme a una o varias de las causas enumeradas en el articulo anterior,
surte efectos desde que el patrono la comunique por escrito al trabajador indicandole la
causa del despido y éste cese efectivamente sus labores, pero el trabajador goza del
derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales de Trabajo y Prevision Social, antes
de que transcurra el término de prescripcién, con el objeto de que pruebe la justa causa
en que se fundd el despido. Si el patrono no prueba dicha causa, debe pagar al

trabajador:

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

de doce (12) meses de salario y las costas judiciales.”
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juez de trabajo y argumentar que lo han despedido en forma injustificada, por lo que

con base al articulo 78 le corresponde al empleador poder probar la justa causa del
despido, en caso contrario se procede bajo los términos que el mismo articulo regula en

su parte final.

Y el segundo caso es el de la discriminacion salarial, en el que dos o mas trabajadores
que prestan un mismo servicio con las mismas condiciones laborales, eficiencia y
antigiedad, son remunerados en forma distinta por cuestiones totalmente subjetivas. El
fundamento legal se encuentra en el articulo 89 del Cédigo de Trabajo: “Para fijar el
importe del salario en cada clase de trabajo, se deben tomar en cuenta la intensidad y

calidad del mismo, clima y condiciones de vida.

A trabajo igual, desempefado en puesto y condiciones de eficiencia y antigliedad
dentro de la misma empresa, también iguales, correspondera salario igual, el que debe

comprenderlos pagos que se hagan al trabajador a cambio de su labor ordinaria.

En las demandas que entablen las trabajadoras relativas a la discriminacion salarial por
razon de sexo, queda el patrono obligado a demostrar que el trabajo que realiza la

demandante es de inferior calidad y valor.”

En el segundo articulo, se tipifican los aspectos para determinar un salario, y como el
mismo debe ser igual para quienes lo realizan en las condiciones idénticas. Por
ejemplo, en las demandas que entablen las trabajadoras relativas a la discriminacion
salarial por razén de sexo, queda el patrono obligado a demostrar que el trabajo que

realiza la demandante es de inferior calidad y valor.
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3.3. Sistemas de apreciacion o valoracion

El autor Paul Paredes, lo define de la siguiente manera “La apreciacion o valoracion es
acto del juez consistente en medir la eficacia probatoria de cada medio de prueba, o de
su conjunto, segun el precio o valor que le asigna la ley o le otorgue el juez, en relacion
al grado de conviccion que permita generar certeza en el juez de la ocurrencia del
hecho a probar" en este sentido se entiende que en primer lugar la legislacion del pais
debe dotar al juez de las herramientas necesarias para poder asignarle un valora a la
prueba que presente el demandado como demandante, y que esta posea la suficiente

certeza juridica para ser considera en el juicio.

Asi mismo se puede considerar la definicion de Raul Chicas: “La valoracion de los
medios de prueba es una de las mas delicadas facultades conferidas a los juzgadores,
ya que en las pruebas producidas por las partes y valoradas por el juez, descansa
fundamentalmente el fallo que se dicte. Por eso es de gran importancia determinar el
camino que debe seguirse para fijar el valor de las pruebas.” Es por ello que existen

varios sistemas de apreciacion o valoracién de la prueba, entre ellos:

3.3.1. Legal o tasada

Desde este sistema la prueba debe valorarse segun lo determinado en ley, en sus
inicios su finalidad se orientaba para evitar el abuso de autoridad o fallos
descalificadores por parte de los jueces, es definido por César Franco como un
“sistema que consiste en convertir mecanicamente la funcién del juez en la valoracion
de la prueba, en vista de que la conclusion de la valoracién de cada medio en particular
esta determinada en la ley, aunque confronte los hechos propios que el juzgador haya
podido establecer dentro del juicio” pero este sistema restringe la autodeterminacion del
juzgador convirtiéndolo en un mero aplicador de la ley, lo cual en algunos casos puede

ser perjudicial y nada equitativo para las partes.
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3.3.2. Sana critica o Sana razon

Este se basa en conferirle al juez el poder valorar la prueba de acuerdo con la légica y
la experiencia, segun a criterio de este aplican para el caso en cuestion. Este permite
cierta libertad para apreciar y valorar la prueba. El fallo del juez se basara en la prueba

aportada exclusivamente sobre los hechos tratados en la demanda.

3.3.3. Libre conviccion

Raul Chicas la define como: “Es el sistema por cuyo medio el juzgador encuentra su
verdad procesal sin referencia alguna a valoraciones predeterminadas por el legislador,
y sin sujecion necesaria a la prueba aportada a juicio o a procesos légico-juridico de
caracter formal” se entiende como lo contrario a la prueba legal o tasada porque el
Juzgador tiene libertad completa sin sujeciones a valorar la prueba presentada, y las
mismas deben cefiirse para el caso y circunstancia en concreto; en Guatemala. este

sistema no es aplicable.

3.3.4. Sana critica razonada

En dicho sistema se le faculta al Juez para valorar la prueba exclusivamente por la
I6gica, la experiencia y buscando la verdad preconstituida es definida por Raul Chicas
“el valor que se les concede a las pruebas no sera el que aprioristicamente les haya
fijado el legislador, pero tampoco podra omitirse consideracion a la aprueba rendida, o
tener por establecidos hechos que no fueron objeto de prueba o cuyo convencimiento
deriva del saber privado del Juez. Con este sistema intermedio el fallo versara sobre
todo el material probatorio incorporado al proceso, pero la apreciacion motivada que del
mismo se realice, se hara en forma flexible, empleando la inteligencia y los

conocimientos empiricos por igual.”
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3.3.5. Prueba en conciencia

La misma se encuentra tipificada en el articulo 361 del Cdédigo de Trabajo
Guatemalteco “Salvo disposicién expresa en este Coédigo y con excepcion de los
documentos publicos y auténticos, de la confesion judicial y de los hechos que
personalmente compruebe el juez, cuyo valor debera estimarse de conformidad con las
reglas del Cddigo Procesal Civil y Mercantil, la prueba se apreciara en conciencia, pero
al analizarla el juez obligatoriamente consignara los principios de equidad o de justicia
en que funde su criterio.” Dicho sistema es exclusivo del derecho del trabajo, el

juzgador en esta toma como base la légica y la forma mas justa para valorarla.

3.4. Medios de Prueba en la Legislacion Guatemalteca

A continuacién, se explicaran y definiran los medios de prueba que pueden ofrecerse en
un Juicio Ordinario Laboral, para poder fundamentar las pretensiones de las partes. Si
bien es cierto en el Cédigo de Trabajo no existe una tipificacion taxativa de los mismos;

se explicaran los siguientes:

3.4.1. Confesion Judicial

Cesar Franco cita en su texto “Cabanellas en relacién a la confesién judicial senala: “es
la declaracién que sobre lo sabido o hecho por él mismo hace alguien voluntariamente
o preguntando por otro en juicio y ante juez competente” de forma concisa se entiende
que la misma tiene que ver con lo que alguna de las partes dentro de cualquier juicio

puede ofrecer de un hecho o situacién conocida; sin embargo con el transcurso del
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verdad de los mismos.

El Cédigo de Trabajo, en el articulo 354 regula la misma “Cuando se proponga por el
actor la prueba de confesion judicial, el juez la fijara para la primera audiencia y el

absolvente sera citado bajo apercibimiento de ser declarado confeso, en su rebeldia.

Pero si fuere el demandado el que propone dicha prueba el juez dispondra su
evacuacion en la audiencia mas inmediata que sefiale para la recepcion de pruebas del
juicio, citandose al absolvente bajo apercibimiento de ser declarado confeso en su

rebeldia. En igual forma se procedera para el reconocimiento de documentos.

Cuando la confesion judicial se haga en forma expresa en la secuela del juicio, podra
procederse por la via ejecucion, en cuanto a lo confesado, si asi se pidiere, lo que se
hara constar, sin que el juez deba dictar sentencia al respecto, y el juicio continuara en

cuanto a las reclamaciones no aceptadas.”

De lo anterior se puede interpretar que la Confesién Judicial debe ser evacuada y quien
sea citado para darla debe presentarse sin excusa y dar respuesta al pliego de

peticiones.

La misma reconoce el derecho de las partes para solicitar la confesion judicial del
adversario, el cual, estara en obligacion de presentarse y responder al pliego de
posiciones o preguntas sobre los hechos controvertidos que le sean formulados
resguardando la claridad, precisién y en sentido afirmativo de estas y cumpliendo con
los demas requisitos minimos que demanda el articulo 133 del Cédigo Procesal Civil y
Mercantil, lo anterior con previa calificacion del Juez, la parte citada a declarar al no

presentarse, sera declarado en Confesién Ficta.
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3.4.2. Declaracion de testigos

Se puede definir segin el Diccionario panhispanico del espafiol juridico como: “Medio
probatorio de naturaleza personal consistente en la manifestacién de una persona, que
no es parte en el proceso, para hacer constar datos fidedignos o susceptibles de ser
empleados para demostrar y hacer patente la verdad o falsedad de algo que se alega

en la causa.”

La misma en el Cddigo de Trabajo se tipifica en distintas partes de este cuerpo
normativo, iniciando en el articulo 332, literal ), que indica: “Enumeracion de los
medios de prueba con que acreditaran los hechos, individualizandolos en forma clara y
concreta segun su naturaleza, expresando los nombres y apellidos de los testigos y su
residencia si se supiere; lugar en donde se encuentran los documentos que detallara;
elementos sobre los que practicara inspeccion ocular o expertaje. Esta disposicion no
es aplicable a los trabajadores en los casos de despido, pero si ofrecieren prueba

deben observaria.”

La regulacion de este medio de prueba contintia en el articulo 348 del Cédigo de
Trabajo, estableciendo la obligacion de declarar en los juicios de trabajo y la forma de
citar a los testigos: “Todos los habitantes de la Republica tienen obligacién de concurrir
al llamamiento judicial para declararen juicios de trabajo, salvo que estén justamente
impedidos para hacerlo o que se encuentren comprendidos dentro de las excepciones
establecidas por la ley. La desobediencia serd sancionada con una multa de cinco a
veinticinco quetzales, que debera imponer el juez que conozca del asunto. Con la

anticipacion debida, las citaciones se haran por medio de la Policia Nacional.”
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por dltimo la admisibilidad o tacha de los testigos, en cuanto a la posicién que ocupan

en la empresa o institucion, esto tipificado en el articulo 351 del cuerpo normativo
mencionado anteriormente “La tacha de testigos no interrumpira el tramite del juicio y el

juez se pronunciara expresamente sobre ella al dictar sentencia.

Se admitira dentro de las veinticuatro horas siguientes a la declaracién de que se trate y
la prueba para establecerse se recibira en la propia audiencia o en la inmediata que se
sefale para recepcion de pruebas del juicio o en auto para mejor proveer, si ya se
hubiere agotado la recepcion de estas pruebas. No es causal de tacha la subordinacion
de la testigo derivada del contrato de trabajo, pero si lo sera, si el testigo ejerce
funciones de direccion, de representacion o desconfianza en la empresa de que se

trate, si fuere propuesto por ésta.

Se consideran cargos de direccion aquellos en cuyo desempeno se dicten resoluciones
que obliguen a todo o a la mayor parte del personal de una empresa, departamento o
seccion de esta. Son cargos de representacion los que traen consigo la actuacion de la
voluntad del patrono e implican alta jerarquia, dignidad o la delegacion de funciones

gue en principio corresponden a aquél.

Se consideran cargos de confianza aquellos para cuyo ejercicio es basico que quien los
desempefie tenga idoneidad moral reconocida, y correccion o discrecion suficientes
para no comprometer la seguridad de la respectiva empresa.” Por lo que se puede
interpretar que la tacha del testigo que tenga funciones de direccion, representacion o
de confianza en la empresa de que se trate, aplica si el mismo fuese presentado por la
misma. Ahora si el trabajador demandante es quien ofrece dicha prueba si seran

idoneos.
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3.4.3. Documentos

El autor César Franco cita a “Devis Echandia en relacion a la prueba documental
sefala: “es documento toda cosa que sea producto humano, perceptible con los
sentidos de la vista y el tacto, que sirve de prueba historica indirectamente y
representativa de un hecho cualquiera” en la definicion anterior, claramente se entiende
que dicha prueba estara constituida por representaciones y percepciones que las
personas puedan tener sobre algin hecho, la misma en la mayoria de casos se puede
decir que no sufre del transcurso del tiempo por su caracter de permanencia en el
mismo y tampoco alterarse por el ser humano. Al igual que la declaracion de testigos,

esta inicia su tipificacion en el articulo 332 literal €) anteriormente citado,

El articulo 345 preceptua lo siguiente “En la resolucién por la cual se dé tramite a la
demanda o a la reconvencion, se mandara pedir de oficio certificaciones de los
documentos que las partes hubieren ofrecido como pruebas y que se encontraren en
alguna oficina publica, o en poder de cualquiera de los litigantes. En la misma forma se
procedera cuando tales documentos hubieren sido propuestos como pruebas contralas
excepciones del demandado, o contra las que el actor opusiere a la reconvencion.” Este
se puede interpretar en el sentido, de celeridad que busca el derecho del trabajo,
porque al momento del tramite de la demanda o reconvencidén para obtener de forma

inmediata dichos documentos propuestos por cualquiera de las partes.

Ahora la apreciacidn y valoracién de este tipo de prueba se establece en el articulo 361
del cédigo de trabajo “Salvo disposicion expresa en este Codigo y con excepcidon de los
documentos publicos y auténticos, de la confesidn judicial y de los hechos que
personalmente compruebe el juez, cuyo valor debera estimarse de conformidad con las
reglas del Cédigo Procesal Civil y Mercantil, la prueba se apreciara en conciencia, pero

al analizarla el juez obligatoriamente consignara los principios de equidad o de justicia
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en que funde su criterio. “el articulo anterior es de vital importancia, en el sentido
regula la forma que el juez debera valorar la prueba de documentos, induciendo a que

ésta es la sana critica.

En el caso del Ministerio Publico, la informacion sobre resultados de evaluacion del
desempefio se expide en documento fisico o electrénico, el cual en su momento y
segun lo regulado en el respectivo reglamento; podra ser ofrecido en la reconvencion,
presentado al juez de trabajo en el momento correspondiente y fundamentar los

motivos de una destitucion, previamente agotada la via administrativa.

3.4.4. Dictamen de expertos

Conocida también como el dictamen de peritos o dictamen pericial se puede definir
Diccionario panhispanico del espaiol juridico como “Informe emitido por expertos en
una materia para la que se requieren conocimientos cientificos, artisticos, técnicos o
practicos para explicar y valorar hechos relevantes al objeto de la litis.” En este sentido
la prueba ofrecida por cualquiera de las partes sera sometida a la experiencia y
conocimiento de un profesional o varios que aportaran su opinién y valoraciéon de la
misma; y se busca prestar auxilio al juzgador porque el mismo es experto en la materia

del derecho laboral, pero en otras no.

Es importante que se cumplan con ciertos requisitos, para que la prueba sometida al

escrutinio de este pueda ser considerada eficaz:

1) Debe realizarse dentro de las diligencias del proceso y no fuera del mismo;

2) Ordenado por el juez, y el mismo determinara los puntos a ser evaluados;
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3) Debe ser el experto nombrado quien realice dicha diligencia, no puede delegar a
nadie masy

4) En dado caso existan dos 0 méas expertos, no podran comunicarse entre ambos.

3.4.5. Reconocimiento Judicial

El Diccionario panhispanico del espafiol juridico le define “Medio de prueba que
consiste en el examen personal del juez, de algun lugar, objeto o persona, cuando para
el esclarecimiento y apreciacion de los hechos resulte necesario o conveniente, y al que
podran comparecer a instancia de la parte interesada personas técnicas o practicas en
la materia, peritos o testigos.” La definicién permite comprender que es el Juez quien
directamente somete a su conocimiento las cosas, hechos etcétera. Es necesario

cumplir una serie de requisitos para que dicho medio de prueba sea valido:

1) Debe ser un hecho controvertido el que permita realizar el mismo, y que se busque
solucionar;

2) Este se encuentra sometido a la posibilidad de ejecutar el mismo;

3) En dicho reconocimiento se pueden examinar a los testigos, si lo propone la parte
interesada;

4) Debe constar en acta el diligenciamiento y
5) En el caso que el actor lo solicitare, en la resolucién constara dia y hora para que las

partes comparezcan a juicio oral o si fuese el demandado dia y hora para su

diligenciamiento en el acta de la primera comparecencia.
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juez. La misma se tipifica en los articulos 332, 357 y 361 del Cdédigo de Trabajo.

3.4.6. Presunciones legales y humanas

Segun cita realizada por el autor Cesar Franco, “las presunciones constituyen el medio
de conviccidn del juzgador que las partes proponen o que el mismo utiliza para llegar a
la conclusion de la certeza y admisibilidad de los hechos controvertidos, que se dan por
reales y de influjo en la decisién del proceso” partiendo de la definicién anterior, se
puede interpretar que dicho medio de prueba se basa en el uso de la critica y la logica
del juzgador, ya que por medio de la induccién y deduccion podra determinar la certeza

de las actuaciones de las partes y en base a ello llegar a un fallo.

La diferencia entre una presuncién legal y humana radica en lo siguiente, las primeras
son las que se encuadran en la ley y dispensan cualquier prueba a quien le favorezca la
misma, esto en el derecho laboral es comun en los casos en donde se invierte la carga
de la prueba, como por ejemplo lo establecido en el articulo 30 del Cédigo de Trabajo
en su primer parrafo, el mismo constituye plena prueba al estar por escrito y contar con
el documento que corresponde, y a falta de este se deben presumir por ciertas todas

las estipulaciones del trabajador.

Asi también lo tipificado en el articulo 137 del mismo cuerpo normativo, el cual tipifica lo
siguiente: “De la concesion de vacaciones se debe dejar testimonio escrito a peticion
del patrono o del trabajador. Tratdndose de empresas particulares se presume, salvo
prueba en contrario, que las vacaciones no han sido otorgadas si el patrono a
requerimiento de las autoridades de trabajo no muestra la respectiva constancia firmada

por el interesado o con su impresion digital, si no sabe hacerlo.”
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Es el patrono quién debe poseer el documento correspondiente, donde haga consfar,,
&%

que otorgo las vacaciones correspondientes a su trabajador; de lo contrario, en un juicio

ordinario se tendra por cierto si este Gltimo declara que nunca gozé de las mismas.
Ahora el caso de las presunciones humanas, se entienden que son las que constituyen
una afirmacion legal, la cual puede ser desvirtuada por prueba en contario. Estas
ultimas en un juicio ordinario laboral se evidencian al momento que el juzgado delibera

y dicta sentencia.

3.5. Graduacion de la Prueba en el Cédigo de Trabajo.

Raul Chicas la define: “Segun mi criterio y de conformidad con lo establecido en el
articulo 361 del Codigo de Trabajo, los medios de prueba legalmente diligenciados en el
procedimiento ordinario laboral se deben valorar asi:” Dicho esquema se debe consultar

en el Anexo Il del presente trabajo de investigacion.
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CAPITULO IV

4. Juicio Ordinario Laboral

Este representa la via procesal por la cual se discuten los conflictos individuales de
trabajo, entre el patrono y trabajador. Se le denomina ordinario porque se encuentra
regulado como la via normal y general de dicha rama del derecho. El mismo es un
proceso tipico de conocimiento cuya finalidad es obtener por parte de un juez la

declaracion de voluntad que posteriormente seran ejecutadas.

Segun sitio web del Organismo Judicial se define "Es el Juicio de conocimiento,
establecido desde el afio 1947 en el Codigo de Trabajo, para la tramitacion y solucién
judicial de los Conflictos Individuales y Conflictos Colectivos de caracter Econdmico
Juridico, que surjan entre trabajadores y patronos, asi como también, los conflictos
contenciosos en materia de Prevision Social, derivados del Instituto Guatemalteco de
Seguridad Social; y todos aquellos asuntos de esta materia que carezcan de

procedimiento determinado, en el Cédigo de Trabajo.

Es un proceso que se caracteriza por la prevalencia de los Principios Procesales de:
Impulso Procesal de Oficio, Inmediacion y Oralidad; los cuales garantizan el ejercicio de
los Derechos Laborales en Guatemala y el cumplimiento del Mandato Constitucional

para el Organismo Judicial, la aplicacion de una Justicia pronta y cumplida”

4.1. Principios Procesales

Estos se pueden definir segun el Diccionario panhispanico del espafiol juridico como

“criterios que rigen la estructura y funcionamiento de cada proceso, en atencién a las
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caracteristicas propias de cada orden jurisdiccional.” A continuacion, se definiran:
o
~7

Principios Procesales que se encuentran en el Derecho Procesal Laboral guatemalte

4.1.1. Principio tutelar

Segun Cesar Franco se define como “Contenido en la literal a del cuarto considerando
del CT, se expresa por medio de la inclusién de normas en el CT en el aspecto adjetivo
que tienen por objeto regular la relacidn procesal que se da dentro del juicio,
protegiendo de manera preferente a la parte econdmicamente mas débil de esa

relacion.”

La finalidad de este es equilibrar el principio de igualdad que dentro de la relaciéon entre
patrono y trabajador se encuentra debilitado, por la desigualdad natural que existe entre
los sujetos procesales. El Cddigo de Trabajo lo regula en el Articulo 17 que tipifica:
“Para los efectos de interpretar el presente Cddigo, sus reglamentos y demas leyes de
trabajo, se debe tomar en cuenta, fundamentalmente, el interés de los trabajadores en

armonia con la conveniencia social.”

4.1.2. Principio de concentracion

Este principio se manifiesta en los articulos 335, 337 y 338 del Cédigo de Trabajo, con
este se intenta diligenciar la mayoria o totalidad de actos procesales que conforma el

juicio en una sola audiencia o en el menor nUmero de audiencias posibles.
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4.1.3. Principio de oralidad

Regulado en los articulos 321 y 322 del Cédigo de Trabajo toda manifestacion de las

partes en los juicios de trabajo y prevision social sera oral.

4.1.4. Principio de impulso de oficio

Con la excepcion de los actos introductorios, todos los demas actos seran impulsados
por el Juez de Trabajo y Prevision Social que conoce del tramite seguin lo establecido

en el articulo 321 del Cédigo de Trabajo.

4.1.5. Principio poco formalista

Este dispensa a las partes de cumplir con ciertos requisitos, que en otras ramas del
derecho no es permitido, permite iniciar un proceso sin mayores formalismos, con una

solo excepcién: indicar una direccion para recibir notificaciones.

4.1.6. Principio de inmediacién procesal

Por medio de este la ley faculta al juez de trabajo y prevision social para permanecer en

todas y cada una de las diligencias que se desarrollen dentro del juicio.
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4.1.7. Principio de sencillez

Tipificado en el quinto considerando del Codigo de Trabajo, este se basa en la facilidad
para acceder a interponer cualquier acto introductorio e iniciar dicho proceso, asi como

el desarrollo de este. Este se encuentra ligado el principio de poco formalista

4.1.8. Principio de economia procesal

Busca que el tramite del juicio no resulte oneroso. Para lograr aplicar dicho principio se

requiere un proceso anti formal y sencillo.

4.1.9. Principio de celeridad

El alcanzar dicho principio dependera de la aplicacién de la cantidad de audiencias que
se desarrollen, y se relaciona con la eficacia durante la oralidad, anti formalidad e

impulso procesal del mismo.

4.1.10. Principio de Igualdad

A las partes se les reconocen en igualdad sus derechos, el momento para ejercitarlos,

hacer valer sus defensas y en general un trato igual a lo largo de todo el proceso.
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4.1.11. Principio de iniciativa a cargo de las partes

Segun Cesar Franco es “La instauracion del juicio compete a las partes y a nadie méas
que a ellas.” Este debe interpretarse en el sentido que, tanto el demandado como el
demandante deben realizar sus actuaciones sin esperar la inmediacion de algun tercero

en el proceso.

4.1.12. Principio de preclusion

Cada una de las etapas conlleva un orden secuencial y concatenacion que busca el
cumplimiento con lo regulado en el ordenamiento juridico de la materia, y hasta no

concluir una etapa del proceso, no se puede iniciar otra.

4.1.13. Principio de flexibilidad en la apreciacién de la prueba

Segun Cesar Franco la definicion “Radica en la existencia especialmente dentro del
tramite del juicio ordinario, del sistema de apreciacion y valoracion de la prueba
denominado apreciacién de la prueba en conciencia, que es el que permite al juez de
trabajo y prevision social, valorar y apreciar la prueba aportada al juicio en conciencia,
es decir, en base a principios de justicia y equidad que le permiten llegar al fondo de la
busqueda de la verdad” dicha flexibilidad se permite exclusivamente en el ambito del

derecho procesal laboral, especificamente el caso del juicio ordinario laboral
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4.2. Esquema del Juicio Ordinario Laboral 7 “‘“/

El realizar un esquema que permita la comprensiéon sobre cémo puede desarroliarse
regularmente un Juicio Ordinario Laboral, es de vital importancia para identificar
adecuadamente cada una de sus etapas, sobre todo la que corresponde al

diligenciamiento de la prueba.
4.2.1. Demanda:

Puede realizarse de forma verbal u escrita, para la misma deben considerarse el
Articulo 332 del Codigo de Trabajo, Contenido de la demanda: “Toda demanda debe

contener:

a) Designacion del juez o tribunal a quien se dirija;

b) Nombres y apellidos del solicitante, edad, estado civil, nacionalidad, profesioén u

oficio, vecindad y lugar donde recibe notificaciones;
c) Relacion de los hechos en que se funda la peticion;

d) Nombres y apellidos de la persona o personas a quienes se reclama un derecho o
contra quienes se ejercita una o varias acciones e indicacion del lugar en donde

pueden ser notificadas;

e) Enumeracion de los medios de prueba con que acreditaran los hechos,
individualizandolos en forma clara y concreta segun su naturaleza, expresando los

nombres y apellidos de los testigos y su residencia si se supiere; lugar en donde se
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los casos de despido, pero si ofrecieren prueba deben observarla;

f) Peticiones que se hacen al tribunal, en términos precisos;

g) Lugary fecha;y

h) Firma del demandante o impresion digital del pulgar derecho u otro dedo si aquél
faltare o tuviere impedimento, firma de la persona que lo haga a su ruego si no sabe

0 no puede firmar.

En la demanda pueden solicitarse las medidas precautorias, bastando para el efecto
acreditar la necesidad de la medida. El arraigo debe decretarse en todo caso con la
sola solicitud y éste no debe levantarse si no se acredita suficientemente a juicio del
tribunal, que el mandatario que ha de apersonarse se encuentre debidamente
expensado para responder a las resultas del juicio.” Por los principios mencionados
anteriormente, el Unico requisito por el cual seria rechazada la demanda es el que no
apareciere lugar para recibir notificaciones; en el resto de estos, el juzgador debe
ordenar sean subsanados especificando los errores cometidos; y hasta que se realicen

las correcciones la misma no se le dara tramite.

4.2.2. Primera resolucion:

Con esta actuacion el Juez competente da tramite a la demanda, y debe realizarse en

un plazo de 24 horas.
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4.2.3. Audiencia: 2
7

el

Z TEMAL A ’,//
Segin Omar Garnica “En el juicio ordinario laboral UNICAMENTE EXISTE UNA
AUDIENCIA, los demas con COMPARENDOS” entre esta y la notificacidén deben
mediar tres dias como minimo. En la misma puede darse varias actitudes por parte del

demandado, se detallan a continuacion:

1. Interponer excepciones dilatorias, las cuales se tipifican en el articulo 342 del

Cddigo de trabajo.

2. No comparecer: Dicha situacion puede justificarse por motivos de salud; pero si no

lo hiciese se dictara sentencia en un plazo de 48 horas.

3. Comparecer: En esta pueden darse tres actuaciones por parte del demandado:

3.1 Allanarse: El articulo 340 tercer parrafo del Cédigo de Trabajo, estipula lo siguiente
“Si el demandado estuviere de acuerdo con la demanda, en todo o en parte, podra
procederse por la via ejecutiva, en cuanto a lo aceptado, si asi se pidiere, lo que se
hara constar, sin que el juez deba dictar sentencia al respecto; y el juicio continuara
en cuanto a las reclamaciones no aceptadas.” Esto quiere decir que el demandado
puede aceptar una o varias de las peticiones del demandante, pero se continuara el

juicio con los cuales no se encuentra acuerdo.

3.2 Reconvenir: esta la regula el cédigo de trabajo en el articulo 338 en su primer
parrafo “Si el demandado no se conforma con las pretensiones del actor, debe

expresar con claridad en la primera audiencia, los hechos en que funda su
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oposicion, pudiendo en ese mismo acto reconvenir al actor.” En el mismg“se
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establece el momento en el cual se interpone la misma. J.i—ﬁ//

3.3 Contestar en sentido negativo e interponer excepciones perentorias: Estas se
resuelven al momento de dictar sentencia, y las mismas tiene como finalidad refutar

el fondo de la demanda.

4.2.4. Recepcion de pruebas:

Durante la audiencia se diligenciaran las pruebas que cada una de las partes aportaran
al proceso, y que sustentaran sus pretensiones. Este si fuese el caso y por razones de
tiempo no se puede presentar toda en el primer comparendo se podra realizar en un
segundo dentro de un plazo maximo de 15 dias; sin embargo, se permite un tercer

comparendo en un plazo maximo de 8 dias.

A continuacién, se cita el articulo 346 del codigo de trabajo que tipifica lo explicado
anteriormente “Todas las pruebas deben recibirse inmediatamente por el juez en la

primera audiencia, para el efecto las partes estan obligadas a concurrir con sus pruebas
respectivas.

Si en esta audiencia no fuere factible recibir todas las pruebas por imposibilidad del
tribunal o por la naturaleza de las mismas, se sefalara nueva audiencia que debe
practicarse dentro de un término no mayor de quince dias a partir de la primera

comparecencia, bajo la estricta responsabilidad del titular del tribunal.
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Extraordinariamente \ sielnpre que por circunstancias ajenas al tribunal o a las P ﬁé%,
»
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no hubiere sido posible aportar todas las pruebas, el juez podra sefialar la tercérd s’

audiencia para ese objeto.

Esta dltima audiencia se practicara dentro del término de ocho dias a contar de la

segunda comparecencia, bajo la estricta responsabilidad del titular del tribunal.

Los Tribunales de Trabajo y Prevision Social, tienen facultad para senalar términos
extraordinarios cuando una prueba deba pedirse a lugares fuera de la Republica.
lgualmente quedan facultados para tomar todas aquellas medidas quesean necesarias
a efecto de que las pruebas propuestas en tiempo por las partes y que se estimen

absolutamente indispensables no se dejen de recibir.”

4.2.5. Auto para mejor fallar

Este se presenta segln el criterio del juez, el mismo cuenta con un plazo de 10 dias.
Tiene la finalidad de poder sustentar de mejor manera la resolucion del Juez, en el
sentido de requerir algin documento, por ejemplo. Su regulacion se tipifica en el
articulo 347 del cédigo de trabajo “Los Tribunales de Trabajo y Prevision Social tienen
facultad para practicar de oficio o0 a instancia de parte legitima, por una sola vez antes
de dictar sentencia y para mejor proveer, cualquier diligencia de prueba pertinente,
decretar que se traiga a la vista cualquier documento o actuacion que crean
conveniente u ordenar la practica de cualquier reconocimiento o avallo que estimen
indispensable.

La practica de estas diligencias Unicamente tendra por objeto aclarar situaciones
dudosas y en ningun caso deberan servir para aportar prueba a las partes del juicio.
Deberan practicarse dentro de un término que no exceda de diez dias, en la cual se

sefialara la audiencia o audiencias que sean necesarias, con citacion de las partes.

66

-


Administrador
Cuadro de texto


i~8 YT

i1 Ve 1\.....’{:”\:?.?["
[ —
2% e

. . . v 7 N
Contra las resoluciones para mejor fallar o contra las que lo denieguen, no se adm}uréo )«A//
1 p, O

‘\':/’{r' Ty
ol

recurso alguno.” S
4.2.6. Sentencia

Se entiende que la sentencia es un acto procesal por medio del cual un Juez resuelve
en base a la conformidad o inconformidad de las pretensiones presentadas en la
demanda; y la misma pone fin al conflicto entre el demandado y demandante. Esta
debera se dictada por el juez en un plazo no menor de cinco dias ni mayor de quince,

segun lo estipulado en el articulo 359 del Cadigo de Trabajo
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CONCLUSION DISCURSIVA

Por medio del presente se establecié que diversas instituciones citadas anteriormente,
evalian el desempefio de sus trabajadores seglin su normativa interna, las cuales
varian dependiendo de diversas circunstancias tales como; tiempo para realizarla,
personal al que va dirigida o presentacion de resultados. En esta ultima premisa, es
importante mencionar que las consecuencias que resultan de las evaluaciones
realizadas también son variables, dependiendo la institucién, las cuales pueden ir desde
incentivo para generar capacitaciones, hasta destituciones, sin responsabilidad de la

institucion.

En ese sentido y conforme el tema principal de este trabajo, puede deducirse que los
resultados de la evaluacién al personal del Ministerio Publico pueden utilizarse como
medio de prueba en un juicio ordinario laboral para justificar la destitucion de cualquier
empleado o funcionario, esto basandose en el codigo de trabajo en el articulo 63 que

regula las obligaciones de los trabajadores con sus patronos.

En el caso del Ministerio Publico la aplicacién supletiva del mismo en cuanto a la literal
b; la cual se interpreta como que todo trabajador debe realizar su labor de la mejor
manera, sin errores o cometiendo una cantidad aceptable, en los tiempos y formas
establecidos; lo determinado la ley organica del Ministerio PuUblico en sus articulos
articulo 81 bis evaluacion del desempefno y 81 quater resultados de la evaluacion de
desempefio que regulan la forma de realizar la evaluacién y lo que determina el
alcanzar un resultado satisfactorio o insatisfactorio en dicha evaluacién; los cuales se

aplican segun el reglamento actualmente vigente.

Tomando en cuenta que realizar la evaluacion del desempefio, conlleva grandes
beneficios para el personal y para la institucion, por lo que se recomienda un sistema de
evaluacion del desempefio basado en objetivos o competencias, lo cual permitira
evaluar de manera objetiva al personal de cada puesto de trabajo en la institucion; y
establezca el procedimiento correspondiente para agotar la via administrativa y destituir
a quienes incumplan lo preceptuado en el articulo 81 quater de la ley organica de la

misma
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ANEXOS
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ANEXO |

Tabla 1
Significado de la nemotécnica SMART

anteado de forma detallada y correcta

* Medirse con facilidad

A de Atainabl (Aanzable) ___
* Acorde de las posibilidades

R de Relevant (Relevante)

* Segun las necesidades de la empresa o institucion se asigna importancia a cada
objetivo

T de Timely (Tiempo)
* Definir el alcance en corto, medio y largo plazo del Objetivo

Fuente: Elaboracion propia segun varias fuentes del tema.
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Confesion Judicial

ANEXO I

Legal o tasada

plena prueba

wCRZTAR

S

Doc. Publicos y Auténticos

Legal o tasada

plena prueba

Presuncion legal

Legal o tasada

plena prueba

Hechos que personalmente compruebe el Juez

En conciencia

segun Juez

Medios cientificos

En conciencia

segun Juez

Testigos

En conciencia

segun Juez

Documento Privado

En conciencia

segun Juez

Dictamen Expertos

En conciencia

segun Juez

Presunciones humanas

En conciencia

segun Juez
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ANEXO Il

Se utilizé como unidad de analisis al personal de la Direccion de Recursos Humanos y
sus Departamentos, para el siguiente analisis con respecto a los resultados alcanzados

durante los ultimos 3 afios en sus evaluaciones del desempeno.

Promedio de Resultados por sexo afio 2020
82018 #2019 2020

80.00

60.00

40.00

20.00

0.00
Femenino Masculino

Fuente: Informacion proporcionada por la Unidad de Informacion Pdblica del Ministerio Publico, segun
RESOLUCION UDIP-G 2021 - 003923 (14416)

En el grafico anterior, en base a la informacién proporcionada se filtraron los resultados
por sexo de quienes pertenecen a la Direccibn de Recursos Humanos y sus
Dependencias, lo interesante del mismo es la forma en cémo los resultados en
promedio se perfeccionan escalonadamente, lo que puede evidenciar que dicho
personal busca de mejorar en su trabajo; esta situacion se puede porque los jefes de

cada lugar dan una retroalimentacién sobre dichos resultados individuales.
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ANEXO IV

Promedio de resultados por dreas afio 2020 5000 42019 s 2018

Desarrollo de Personal

Reclutamiento y Seleccién de
Personal

Acciones de Personal

Nominas

Direccion de Recursos Humanos

Clasificacion de Puestos y
Salarios

0.00 20.00 40.00 60.00 80.00 100.00

Fuente: Informacién proporcionada por la Unidad de Informacion Publica del Ministerio Pdblico,
segiin RESOLUCION UDIP-G 2021 - 003923 (14416)

En esta filtracién de datos por dependencias se evidencia la misma situacion de mejorar
en los resultados afio con afio,.con excepcion de Clasificacién de Puestos y Salarios
que durante la realizada en el afio 2020 disminuyo en promedio, asi también la
direccion de recursos humanos en el afio 2019. Es importante resaltar que en promedio
se alcanzaron punteos mayores a 90 lo cual es evidencia el excelente desempefio de

las dependencias en los ultimos afios
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ANEXO V

Se remitié una encuesta via electrénica a una cantidad de 55 abogados colegiados al

dia 31 de julio del 2021; la misma con la finalidad de conocer su opinién con respecto al
tema investigado.

Universidad de la que egreso

- 50
: 45
40
30
20
10
1 3 2 ‘
0 — L F—— L
Universidad Da Vinci Universidad de San Universidad Universidad Universidad Rafael
de Guatemala  Carlos de Guatemala Mariano Galvezde Panamericana de Landivar
Guatemala Guatemala

Fuente: Encuesta realizada a Abogados, colegiados activos en el mes de julio del afio 2021.

En el grafico se puede observar que la mayoria de los abogados encuestados cursaron
su carrera universitaria en la Universidad de San Carlos de Guatemala, siendo la

mayoria de la muestra, el resto son egresados de distintas universidades privadas del
pais.
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ANEXO VI

¢Conoce en qué consiste una evaluacién del desempefio?

A
o Aoy gy
(:—J N Soea lu..Tx \.:?“X\ hS

& S

Fuente: Encuesta realizada a Abogados, colegiados activos en el mes de julio del afio 2021.

Al consultarles sobre su conocimiento con respecto a en qué consiste una evaluacién

del desempefio, el 100% de los encuestados contesté de manera afirmativa, lo que se

puede interpretar en que poseen un conocimiento académico o en sus trabajos han sido

evaluados.
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ANEXO VI

¢,Considera que un resultado negativo en una evaluacién del
desempefio faculta al patrono para finalizar la relacién laboral?

= No
8 Sf

Fuente: Encuesta realizada a Abogados, colegiados activos en el mes de julio del afio 2021.

En la pregunta relativa en cuanto a la facultad del patrono de finalizar una relacion
laboral por un resultado negativo en la evaluacion del desempefio la mayoria indicé que
no seria una razén suficiente. Sin embargo, cabe destacar que el articulo 63 del cbdigo
de trabajo establece que los trabajadores tienen la obligacién de realizar su trabajo de
forma eficiente, y el contar con un resultado negativo deberia ser suficiente fundamento
para iniciar el proceso de despido. En el caso del Ministerio Publico, se puede deducir
que dichas respuestas se dan por un desconocimiento de la normativa especifica de la
Institucidn.
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ANEXO Vil

¢ Ha participado en algun Juicio Ordinario Laboral?

#No
&Si

Fuente: Encuesta realizada a Abogados, colegiados activos en el mes de julio del afio 2021.

Se evidencia que la mayoria de las personas encuestadas no ha participado en un
juicio ordinario laboral; ya sea como demandante, demandado o en representacién de
cualquiera. Esto es significativo porque al no poseer conocimiento practico del mismo,
puede representar un desconocimiento sobre la jurisprudencia en la materia; inclusive

la forma de abordar el mismo.
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ANEXO IX

¢, Considera que un resultado negativo en una evaluacion del
desempefio puede ser presentado como medio de prueba para
justificar el despido de un trabajador?

# No
B Sj

Fuente: Encuesta realizada a Abogados, colegiados activos en el mes de julio del afio 2021.

Si bien es cierto, el andlisis de la pregunta plantead depende del juez realizarlo en
consciencia; en el caso del Ministerio Publico existe el fundamento legal para realizar
un despido por dicha situacion, sin embargo, es importante aclarar que debe agotarse
la via administrativa para ejecutar dicha accién de personal; y formar el expediente
respectivo si la persona destituida se plantea el interponer una demanda antes los

6rganos jurisdiccionales competentes.
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