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Respetable Licenciado:

De acuerdo con el nombramiento emitido por esa Jefatura, el dia tres de abril del ano dos
mil seis, en el que se dispone nombrar al suserito como Revisor del trabajo de tesis del
estudiante MANUEL ISAIAS POL VELASQUEZ y para lo cual rindo el siguiente
dictamen:

“

El trabajo de tesis presentado por el estudiante Pol Velasquez se intitula “La
inconstitucionalidad que genera la reduccion de condiciones del contrato de los jueces,
normada en el Reglamento de Evaluacion del Desempefio y Comportamiento Profesional

de Jueces de Paz para su ingreso a la carrera judicial ”,

De la revision practicada, se establece que el trabajo cumple con todos los requisitos
exigidos por la reglamentacion universitaria vigente y se dirige al estudio del caracter
inconstitucionalidad que reviste la reduccion de condiciones de contratacion del trabajo
que sufren los jueces de paz con la aplicacion del Reglamento de Evaluacion del
Desempeno y comportamiento Profesional. fectivamente, el analisis practicado por el
sustentante permite constatar que la doble sancion en que se convierfe la reduceion de
puntos en la calificacion de la evaluacion del desempeno de los jueces de paz es
constitutiva de una reduccion de condiciones de contratacion, pues los preceptos minimos

derivados de la legislacion laboral, norman con toda claridad cual eﬁfla sancion que se
f
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ABDOGADO Y NOTARIO
COlL.. 4695

aplica en el caso de comigion de una falta grave de las reguladas en la Ley de la Carrera
Judicial. De tal cuenta, que la sancion por la comision de aquellas [altas se impone
dentro del plazo de prescripcion normado en la misma Ley de la Carrera Judicial y de
alli que el caso constituye cosa juzgada que impone que el expediente deba archivarse y
que ademas no puede imponerse ninguna otra sancion por esa misma lalta. En el caso
presentado por el sustentantie dentro de su investigacion se aprecia con total claridad
que se ha impuesto por parte del Organismo Judicial a través del organo respectivo una
doble sancion, pues fundados en la misma infraccion que ya fue sancionado de
conformidad con la ley, se vuelve a sancionar al juzgador ahora reduciéndole de la
calificacion obtenida en su evaluacion del desempeno un porcentaje de ponderacion, que
en muchos casos, determina que los evaluados no puedan superar aquella misma

evaluacion.

Por todo lo anterior y en virtud de haberse satfisfecho las exigencias del suserito revisor

derivadas del examen del trabajo, considero qlie el trabajo presentado por el Bachiller
Pol Velasquez, debe continuar su tramite, a dfecto de que se ordene la impresion del
mismo y se sefiale dia y hora para su discuspon en el correspondiente examen publico,

con mi DICTAMEN FAVORABLE.
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(i)
INTRODUCCION

La evaluacion del desempefio de los funcionarios judiciales, en
particular de los jJueces de paz, ha sido un aspecto seriamente
cuestionado por el sesgo que se ha sefialado, tienen las
disposiciones que regulan aquella evaluacion. En varias
oportunidades se ha dicho que la evaluacidn es subjetiva y que en
muchos casos es utilizado para remover a aquellos jueces que no
son de la simpatia de las autoridades rectoras del Organismo

Judicial.

En el caso de los jueces de paz, su evaluaciéon del desempefio se
ha visto afectada por 1la aplicacion del Articulo 9.2 del
Reglamento de Evaluacion del Desempefio y Comportamiento
Profesional de Jueces de Paz para su ingreso a Hla carrera
judicial y del numeral 2. de los factores de la evaluacidon de los
jueces de paz, del Manual de Evaluacion del Desempeiio de los
jJueces de paz, que norman supuestos distintos a los previstos por
la regulacion ordinaria, que presuntamente debieran de
desarrollar y porque contemplan un mecanismo de doble sancidon a
faltas de trabajo, por las que en el pasado los juzgadores han
sido Jjuzgados y sancionados conforme el debido proceso
administrativo. Estas disposiciones reglamentarias invaden la
potestad legislativa, porque estan creando supuestos diferentes a
los que la ley ordinaria prevé en relacién al elemento de las
sanciones que haya sido sometido el funcionario evaluado y al
mismo tiempo confrontan con garantias constitucionales
elementales, como las del debido proceso y el derecho de defensa,

porque juzgan y sancionan sobre un mismo hecho al Tfuncionario



i)
judicial que ha sido juzgado y sancionado con anterioridad. Sin
embargo, estas disposiciones se han aplicado sistematicamente y
han generado la terminacién de contratos de trabajo de un
sinnumero de jueces de paz, que han visto truncada su carrera
judicial por aquella reduccion de puntos arbitraria de su

evaluacién del desempefio.

Este aspecto es el que se aspira demostrar con la presente
investigacion monografica para plasmar en la mente de los
estudiosos del derecho, la inconstitucionalidad que presenta una
evaluacion del desempefio fundada en aquellas normas y generar el
infFlujo que permita el planteamiento de acciones de
inconstitucionalidad de caracter general, buscando la expulsion

del ordenamiento juridico de estas normas inconstitucionales.

En aquella direccidon la iInvestigacion queda contenida en cuatro
capitulos, de los cuales el primero esta dirigido a estudiar
doctrinariamente la contratacion del trabajo; el segundo
capitulo, dirigido a estudiar 1los principios de obediencia,
lealtad y buena fe dentro del contrato de trabajo; el tercer
capitulo, dirigido a estudiar las formas de extincion de los
contratos de trabajo; y por ultimo, el cuarto capitulo dirigido a
analizar la evaluacion de los jueces de paz como presupuesto para

renovar sus contratos de trabajo.



CAPITULO 1

1. La contratacion del trabajo

1.1. Definiciodn

Doctrinariamente, Carlos Aronna al referirse al contrato de
trabajo, sefala: “su ambito personal de aplicacion comprende a
los trabajadores que voluntariamente presten sus servicios
retribuidos por cuenta ajena y dentro del ambito de organizacion
y direccién de otra persona, es decir, los ligados por un
contrato de trabajo.

Se trata de personas que prestan voluntariamente servicios por
cuenta de otra a cambio de una retribucién. La idea de cambio,
es la que permite reconocer la reciprocidad de prestaciones que
estd en la base de todo contrato, la existencia del cual se
confirma, por lo demas superfluamente, por [la nota de
voluntariedad. Prestar servicios (o hacer alguna cosa por
cuenta ajena, normalmente, mediante remuneracion, es propio del
mandatario que ha recibido el encargo, poder, a cuenta, de otro
para gestionar negocios en relacién con bienes cuyo
aprovechamiento corresponde a éste). En su virtud, el
mandatario ordena o dispone la gestidén, sin otros limites que
los inherentes al poder recibido. Pero en tal supuesto, el
empleador en forma normalmente de explotacidon, contrata
directamente los servicios del trabajador. Estos, que caen asi
bajo su direcciéon, son los servicios, es decir, el trabajo,
dentro de 1la direccion de otra persona. Pero como esta
subordinacion es efecto necesario de aquella contrataciéon del

trabajo, ya se puede concluir que por el contrato de este nombre



una persona pone su trabajo bajo la direccion de otra a cambio

de una retribucion.

Todavia queda la hipdtesis, prevista también legalmente, de que
la direccion del ajeno se configure como una organizacidon con
propio ambito, y que no hace sino traslucir la presencia de una
pluralidad simultanea de contratos de trabajo. Tal es la que da
vida a la organizaciéon del trabajo. En la medida que el
trabajador accede a la organizacion de la que va a formar parte
en virtud del contrato, se puede decir que ésta incluye o
contiene ya a la organizacién; pero como, al tiempo, ésta
proviene de la coexistencia de varios contratos, cabe a su vez
concluir que excede del concepto comiun a todos ellos para
conformarse como un hecho normativo merecedor, por ello, de una

consideracion propia e independiente.”?!

1.2. Las partes en el contrato de trabajo

Son la persona que trabaja y la que retribuye el trabajo. La
primera es siempre fisica, y se la suele denominar trabajador; a
la segunda se le denomina legalmente empleador, empresario o
patrono.

Segun Aronna: “El término empleador destaca la circunstancia del
empleo u ocupacion que, por la conclusion del contrato, se
facilita al trabajador, como en el sinonimo de dador de trabajo,
propio de otras lenguas; diversamente, el de empresario, mucho
mas comun, alude al dato de la titularidad de la explotacién
(empresa) a la que sirve el trabajo contratado. Ninguno de

ellos refleja correctamente la posicion de parte de un contrato,

! Aronna. Carlos César. Modificaciones al contrato individual del trabajo, pag. 212



pues, en este sentido, empleador o empresario no es mas que el
que retribuye el trabajo puesto bajo su direccidon o, si se
prefiere la version del que recibe la prestacion de servicios
del trabajador. Por eso resulta indiferente en el empresario
laboral la presencia de notas, que, aun acompafandole
normalmente, son sin embargo propias del mercantil, como el
animo de lucro o la profesionalidad o habitualidad, y de ahi las
declaraciones jurisprudenciales sobre la cualidad de empresario
de seminarios diocesanos, mutualidades laborales, sindicatos,
colegios oficiales profesionales, servicios municipales de
beneficencia, asociaciones de padres, partidos politicos, o de
un particular que ocasionalmente requiere se efectluen obras en

Su propiedad.

Empresarios o patronos pueden serlo tanto las personas fisicas
como las juridicas. Respecto de éstas, es obligado la

referencia a las sociedades, asociaciones, corporaciones Yy

fundaciones, asi como a las sociedades mercantiles. Persona
juridica por excelencia es, el Estado y todas sus
administraciones, local, institucional y autondmica. Junto a

las personas juridicas, se mencionan también las comunidades de
bienes, concepto tomado para designar la pertenencia pro
indiviso de una cosa 0 un derecho a varias personas, y en el que
se iIncluyen como mas relevantes las formadas por |los
propietarios de casas por pisos 0 en régimen horizontal. En la
medida que el aprovechamiento de esos bienes requiere de la
contrataciéon de trabajo ajeno, la comunidad de titulares se
convierte en empresario, asumiendo la correspondiente capacidad,
y con ella la responsabilidad, que no puede ser otra que
mancomunada. Es claro que se trata de «uniones sin
personal idad», pero también lo es que, cuando actuan

juridicamente, la tienen para el acto a que se refiera. Por eso



son como (quasi) personas juridicas, unico género al que es
posible remitir cualquier unién que se trabe entre varias

personas fisicas.

La ausencia de personalidad juridica en estas comunidades ha
sido declarada por la jurisprudencia, con la perteneciente
secuela procesal, pues, al recaer la condiciéon de sujeto de
derechos sobre cada uno de los comuneros, la demanda que se
interponga se ha de dirigir contra todos y cada uno de los
miembros que componen la comunidad, al carecer ésta como tal, de

personalidad juridica.

En este concepto caben todavia las llamadas, en algunos casos,
por la legislaciéon fiscal agrupaciones o uniones temporales de
empresas y asociaciones sin personalidad juridica, constituidas
por personas juridicas antes que fisicas, y respecto de las que
la jurisprudencia ha declarado reiteradamente la responsabilidad
solidaria de sus miembros como empresarios en uno o0 mas
contratos de trabajo. En fin, el efecto de la solidaridad fue
extendido, también por la jurisprudencia, a explotaciones
conjuntas o uniones de hecho de, o0 gestién sucesiva de un
negocio por, varias empresas, para las que se entendid
trabajaban los i1nteresados. En fin, corresponde a quien
pretende hacer valer las resultas de orden laboral del grupo, la
carga de la prueba de su existencia, la cual no tiene por qué
Ilegar necesariamente a la demostracion de  todas las

interioridades negociales o mercantiles.

Junto al hecho de trabajar iIndistinta y simultaneamente para
varias empresas o al del funcionamiento integrado o unitario de
diversas organizaciones de trabajo, la jJurisprudencia ha

sefialado como indices de la formacion de un grupo, entre ellas,



el despliegue de una actividad conjunta que les lleva a la
elaboracion de wunos mismos productos, el poseer un mismo
domicilio o instalaciones unificadas, e incluso la mencion de
una en los estatutos de las otras; todo ello comporta la
presencia de una sola empresa a efectos laborales. Por su
parte, el supuesto de las asociaciones sin personalidad juridica
puede llevar incluso al establecimiento de un centro de trabajo
independiente, con lo que [la agrupacién o asociacion habrra
fructificado entonces en la unidad productiva con organizacion

especifica de que habla para referirse a aquel centro.

Pese al efecto procesal de la responsabilidad mancomunada se
admite que las demandas dirigidas contra un grupo carente de
personalidad» 1incluya simplemente el nombre y apellidos de
quienes aparezcan como organizadores, directores o gestores de
aquél y sus domicilios. Por ultimo, se conceptia como
empresario, a las empresas de trabajo temporal y en relacidén con
los trabajadores que contraten para ser cedidos de ese modo, es

decir, temporalmente, a otras usuarias.”?

Se advierte aqui, que a lo que hace referencia aquel autor, es
la plena identidad del empleador y las diversas formas en que se
puede encubrir esa entidad para evadir las obligaciones que

origina la relacién laboral.
1.3. La capacidad para contratar
Refiriendo la capacidad a la que se tiene en derecho para

obligarse, no existen reglas propias en cuanto al patrono, razoén

por la cual son aplicables al caso las comunes contenidas en los

Z Ibid, pag. 217



Codigos Civiles. Si la persona fisica o natural, titular del
aprovechamiento de bienes para el que se contrata el trabajo, es
un iIncapaz, sera su representante legal el que le vincule como
parte del contrato. En cuanto a las personas juridicas o
morales, su capacidad presupone su valida constitucion con
arreglo a Derecho, construyendo su voluntad segun las normas
previstas al efecto en el contrato social o los estatutos, y
manifestandola también por sus representantes, bien necesarios
(6rganos de la persona), bien voluntarios (persona o0 personas
fisicas apoderadas al efecto). En fin, criterios similares
regiran respecto a la personalidad de las comunidades de bienes
0 uniones de empresas cuyos titulares necesiten contratar en

concepto de patronos, tal y como lo ha referido el autor citado.

1.3.1.Del trabajador

A este respecto, Aronna seifala: “A reserva de las circunstancias
de derecho comun, a ver después, que limitan la capacidad, ésta
se adquiere para contratar el propio trabajo con el cumplimiento
de los dieciocho afios de edad. Esta norma, que resultaba
especifica de los trabajadores, se generalizé ejecutandose para
fijar la plena capacidad de obrar en 1o laboral. La regla tiene
la excepcidén representada por los menores de esa edad que vivan
de forma independiente con consentimiento o autorizacién de sus
padres o tutores, o de la persona o institucion que les tenga a
su cargo (guardadores). Se trata de una emancipaciéon de hecho,
por lo que 1le son asimilables los supuestos propios de
emancipacion por matrimonio y por concesidon, paterna o tutorial,
o judicial, bien que con la salvedad en la primera de que el
menor de dieciséis afios casado no puede contratar su trabajo por
prohibirle terminantemente trabajar a causa de su edad: una

muestra de la absoluta incongruencia de las legislaciones civil



y laboral sobre la materia, salvada por Alonso Olea con el

oportuno criterio de entender sustituido, en este punto.

Salvo estos casos, el mayor de dieciséis afos, pero menor de
dieciocho, necesita de la autorizacion de su representante legal
para contratar su trabajo. EI término incluye, en congruencia
con lo dispuesto anteriormente por el mismo, a los padres,
tutores y guardadores. En realidad, no puede hablarse de
representacion legal, pues 1la voluntad del representado es
determinante del acto al exigirse el consentimiento del menor
para celebrar contratos que le obliguen a realizar prestaciones
personales. La regla es un reflejo juridico de la esencial
incoercibilidad del trabajo humano, presente ya en el menor con
uso de razén, y que pone a éste a cubierto de la mas leve
incidencia de ser compelido juridicamente a trabajar. Por eso,
la autorizacidén se suele concebir mas bien como una forma de
asistencia o auxilio a la natural deficiencia de la voluntad del
menor que quiere trabajar, hallandose en este solo sentido
proxima incluso a una representacion voluntaria. Negativamente,
la autorizacién cuenta para impedir trabajar al menor, pues, por
su falta, que también se da en forma de una oposicion del
representante al trabajo, el contrato puede ser anulado. Con
todo, este poder del representante tiene el limite extremo de un
control judicial, a fin de apartar al menor de un peligro o de

evitarle perjuicios.

Como se desprende de lo dicho sobre la oposicion al trabajo del
menor, la autorizacidén no necesita ser expresa, pues puede darse
tacitamente, y ser, en este sentido, susceptible de confirmacién
posterior. Puede presentar diversas variantes, y ser, asi,
condicionada o limitada. También puede ser revocada, en el

decir de la misma ley, al proceder finalmente de Ila patria



potestad, tutela o guarda. Salvo por lo que mira a este ultimo
control, el menor autorizado es ya plenamente capaz, pues la
autorizaciéon se entiende también para ejercitar los derechos y
cumplir los deberes que se derivan de su contrato y para su
cesacion. Esta es congruente con las que atribuyen la
pertenencia, asi como la administracion ordinaria, al hijo no
emancipado de todo 0o que adquiera con su trabajo o industria,
bien que los padres puedan, si viven con él, destinarlo en la
parte que le corresponda al levantamiento de las cargas

familiares, y sin obligacidon de rendir cuentas.

En cuanto al estado civil, éste configura la plena capacitacion
de la mujer casada para contratar su trabajo como una variedad

del principio de no-discriminacion.

En este apartado se advierte, un mayor espiritu protector de la
legislacién espafiola que es a la que se refiere Aronna, por
cuanto el menor solo tiene como regla general, capacidad para
trabajar hasta que cumple los dieciocho afos de edad vy
excepcionalmente, como en el caso de matrimonio, el menor puede
trabajar, por considerarse que con aquel acto se ha emancipado y
necesita sostener el hogar. Esta diferencia es resultado del
nivel de vida en Europa, en donde se privilegia la educacién de

los menores por sobre el trabajo.
1.4. Las circunstancias de derecho comun
Estas son, segun la doctrina, las denominadas normalmente asit

porque no se contemplan en la legislacion laboral propiamente

dicha, incluyen la locura, por un lado.



Respecto a la locura, se contempla como circunstancia limitadora
de la capacidad para contratar a la previa declaracion judicial
de incapacidad del enajenado para administrar sus bienes,
previstas en la ley. Esta exigencia se aprovechd con
posterioridad, para aplicarla de modo estricto a los efectos
subsiguientes al contrato. Sin embargo, la doctrina prescinde
de este tramite ante al jurisdiccion ordinaria, pues la facultad
de discernimiento del trabajador es una situacidon de hecho y no
un status iuris, 1o que conlleva la competencia de la
jurisdiccion laboral para apreciar directamente a los efectos
que proceda. Esto, sin embargo, se han venido reduciendo a los
ex post propios de la anulacién de los actos de voluntad del
trabajador renunciantes de derechos, extintivos del contrato o
causantes del despido por el patrono, al no ser los dos primeros
ni la conducta determinante de los segundos, imputables al loco
o demente. De esta forma, la incapacidad judicial por locura ex
ante, y el subsiguiente nombramiento de tutor, mantienen su
virtualidad, y hasta es posible la incrementen en relacién con
el empleo, cada vez mas acuciante, de minusvalidos psiquicos,
habiles para determinados trabajos, y respecto de los que seréa
preciso distinguir y condicionar la tutela que debera asistirles
para celebrar el contrato de trabajo.

Sobre la prodigalidad, se hace dificil concebir una sentencia
declaratoria que incluya, entre los actos que el prdédigo no
puede realizar sin el consentimiento del curador, la celebracion
del contrato de trabajo; y en cuanto a la condena penal, debe
referirse a las penas de inhabilitacién o suspension de derechos
politicos en cuyo caso la sentencia determinard si el condenado
cumplimiento de la pena, puede dedicarse al trabajo
penitenciario, pues para ello no esta privado, ni es accesorio a

la privacion de libertad.
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Por ultimo, Hlas enfermedades o deficiencias persistentes de
caracter fisico o psiquico, deben impedir a la persona que las
padece gobernarse a si misma. Es de nuevo por sentencia
judicial, pues nadie puede ser incapacitado de otro modo, sino
es porque se excluye la posibilidad de contratar el propio
trabajo, o en otro caso, si el deficiente necesita para ello de
la autorizacion o asistencia del tutor o del médico en los
términos ya familiares, o de los padres con potestad prorrogada

o rehabilitada.

1.5. El consentimiento y la forma del contrato

Al respecto, Aronna seifala: “Como cualquier contrato, el de
trabajo se perfecciona por el mero consentimiento, el cual se
manifiesta por el concurso de la oferta y de la aceptacion sobre
la causa de contrato, es decir, la prestacion de un trabajo
dependiente y retribuido. Pero, a veces, ese concurso reviste
la forma de una promesa de contrato, sujeta a término o
condicion. Este pre-contrato de trabajo es vinculante en el
criterio de la jurisprudencia, siempre que su contenido aparezca
suficientemente determinado; pero con la diferencia respecto al
contrato principal de que el incumplimiento no causa los efectos
propios del laboral, sino los civiles del resarcimiento de los
dafios y perjuicios. La solucidén se explica por una aplicacién
supletoria del derecho comin en punto a un negocio ignorado del

todo por la legislacion laboral.

ElI incumplimiento de esta promesa de empleo es técnicamente un
despido, y el hecho de que no se indemnice al modo propio de los
despidos iImprocedentes, no es argumento en contrario, toda vez

que no consta que el aprioristico criterio seguido por el
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legislador para establecer esas iIndemnizaciones sea ningun
paradigma de justicia; antes bien, parece mas justo el de la
evaluaciéon a posteriori del dafo, que precisamente se sigue en

el caso del pre-contrato.

En otro orden de cosas, la aceptacion de la oferta se puede
producir simplemente, o como resultado de un proceso complejo,
consistente en unas pruebas de aptitud y reconocimiento meédico,
en cuyo caso la comunicacion de haberlas superado y de la
consiguiente admision perfecciona el contrato en los términos en
que la oferta fue hecha. De uno u otro modo, el consentimiento

se manifiesta mediante una forma.’”®

En este caso en concreto, se advierte que el autor se refiere al
contrato individual de trabajo que se perfecciona posteriormente
a la celebracién del contrato, como documento, y que en el caso
de la legislacion laboral guatemalteca, no queda supeditado mas
que a la fecha en que se ha pactado el inicio de la prestacioén
de los servicios, pues el periodo de prueba es posterior al

inicio de aquella prestacion de servicios.

Siguiendo un criterio tradicional en el Derecho, se permite
celebrar el contrato por escrito o de palabra, exigiendo lo
primero cuando lo manda una disposiciéon legal, y, en todo caso,
en los contratos de duracidon determinada y superior a cuatro
semanas, a tiempo parcial, a domicilio, para ejecucidon de una
obra o servicio determinado. A ellos deben afadirse, los de
sustitutos y de los celebrados por el principal para asociar al
auxiliar; y, los de los altos directivos, representantes de

comercio, artistas de espectaculos publicos, deportistas

® Ibid, pag. 226
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profesionales, minusvalidos, estibadores portuarios, y personal
embarcado (contrato de embarco). La sancidén que se liga a la
inobservancia de esta exigencia legal es 1la de presumir
celebrado el contrato por tiempo indefinido, salvo prueba en
contrario que acredite la naturaleza temporal del mismo, o de
presumirlo a jornada completa, si se habia estipulado una
parcial. En fin, como exigencia suplementaria de la forma
escrita, en los contratos de duracion superior a cuatro semanas,
cuyos elementos esenciales y condiciones de ejecucion del
trabajo no consten en la escritura, se impone al empresario el
deber de informar, también por escrito y a este respecto, al
trabajador.

Pero como quiera que la gran mayoria de los supuestos afectados
por esta exigencia TfTormal lo es con el fin de documentar
administrativamente el empleo de los interesados, debe reputarse
como principal el tradicional criterio de que la forma escrita,
salvo alguna excepcidon, no es constitutiva, ni siquiera en el
contrato de embarco, asi como el de que su ausencia, alli donde
se exige, puede dar lugar a Qla imposicién de sanciones

administrativas al empresario como una condicion de empleo mas.

Derivado de ello se conceptua como infraccion grave el no
formalizar por escrito el contrato cuando este requisito sea
exigible o cuando lo haya solicitado el trabajador asimismo,
considera leve a la infraccion de no poner a disposicion de los
trabajadores a domicilio el documento de control de la actividad

que realicen.

En el ambito del derecho laboral guatemalteco, la regla general
impone que el contrato de trabajo debe ser celebrado siempre por

escrito, y su no exhibicion da vida a la presuncion legal de que
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se deban tener por ciertas todas las estipulaciones que el
trabajador haya afirmado que existian en el contrato de trabajo.
Por otro lado, el contrato de trabajo celebrado en forma verbal,
es solo autorizado para actividades cuyo caracter es meramente

excepcional.

Por otro lado, Aronna agrega: “cualquiera de las partes podra
exigir que el contrato se formalice por escrito durante el
transcurso de la relacion laboral. La procedencia de este
supuesto, en el cual la exigibilidad de forma escrita solo juega
cuando la ley la impone, hace dudar de la conveniencia de que la
misma se aplique en todo caso o s6lo en los de aquella expresa
exigencia legal. De hecho no falta jurisprudencia que, al
interpretar la llamada compelencia reciproca como sancion de la
prescripcion legal de la escritura en un supuesto concreto, no
parece concebirla como independiente de 1la propia compulsion
legal.

Se presume iuris tantum el consentimiento, y por tanto la
existencia de contrato de trabajo, del hecho de que se trabaje
para otro. Esta es la regla que se ha convertido en una
auténtica peticidén del principio de que el contrato se presumira
existente entre todo el que presta un servicio por cuenta y
dentro del ambito de organizacion y direcciéon de otro y el que
lo recibe a cambio de una retribucién a aquél, pues, justamente,
la presuncioén, sin duda, es la mas importante dentro del Derecho
del Trabajo estricto, que se iInstrumenta para facilitar la
reclamacion de retribucién por el trabajo efectuado, y mas en
concreto, de un salario. En este sentido, se entiende que el
trabajo prestado a otro lo es en virtud de un contrato, es
decir, con remuneracidon, y que ese contrato es de trabajo. EI

que recibe el trabajo debe asi probar, para destruir la
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presuncion, que aquél no se prestaba a causa de un contrato, o
que, en todo caso, éste no era de trabajo, incluyendo el de un
alto directivo. En fin, si se duda de la naturaleza de la

especie, debe seguirse el criterio de la presuncién.”*

Lo que intenta explicar el autor, es lo relativo a que es
obligacion del empleador el demostrar que no existiéo ni un

contrato, ni una relacidén de trabajo, alguna.

1.6. La duracion del contrato

Al  respecto del tema, Aronna sefala: “lLa ratio de Ila
temporalidad de los servicios contratados se halla sin duda en
la declaraciéon de nulidad del arrendamiento hecho por toda la
vida. Se entendia asi, que cuando el arrendamiento de
dependientes y mancebos no tuviese tiempo sefalado, cualquier
parte podia resolverlo observando el preaviso de un mes. Sobre
esta base, se distinguian los contratos por cierto tiempo o para
obras o servicios determinados, de los de sin tiempo Tfijo,
especie para la que habilitaba un término supletorio. Se ha
Ilamado a este contrato: por tiempo iIndefinido, pero precisando
a continuacion que, si no constaba plazo, éste seria el

establecido en normas profesionales o colectivas o costumbre.

Esta concepcién entré6 en crisis cuando cierta jurisprudencia
entendiéo que la denuncia patronal del término de un contrato
prorrogado sucesivamente equivalia a la de un contrato sin
término efectuado sin preaviso, con lo cual el patrono venia
obligado a indemnizar al obrero segun lo previsto por el derecho

comun para aquel supuesto. Ahora bien, como la situacidon de

* Ibid, pég. 234
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prorrogas sucesivas se corresponde con la propia de un contrato
por tiempo indefinido (sin término), en la terminologia
contemporanea ocurria que ningun contrato de trabajo, salvo el
concluido inicialmente a término, podia resolverse por el
patrono sin pagar la iIndemnizacidén de preaviso. ElI nuevo
planteamiento se confirma segun la cual todo despido patronal
sin causa -y causa era también la llegada del término- daba
lugar, cuando menos, a una indemnizacion, esta vez legalmente
tasada y notablemente incrementada respecto a la anterior. La
solucidon consolida y desarrolla la doctrina sobre las prorrogas
abusivas de los contratos con  término, que, en esa
circunstancia, se convierten en por tiempo indefinido, asumiendo

asi el régimen juridico de esta figura.

A partir de la década de los 60, y pese a claros precedentes en
contra, la doctrina evolucion6 de forma audaz hasta el punto de
formular un principio general en la materia, con arreglo al cual
las necesidades permanentes de las empresas, atendidas en lo
laboral por puestos de trabajo fijos, deben ser cubiertas por
trabajadores contratados por tiempo iIndefinido, quedando las
temporales a la atencidén de trabajadores eventuales, es decir,
contratados por tiempo determinado.

Aqui es donde las diversas legislaciones empiezan a recoger el
principio de que lo que determina el plazo del contrato, es la
continuidad de la prestacion de los servicios y por consiguiente

de la causa que le dio origen.

También fue de este hecho, que se establecidé la presuncidén de
que, salvo excepciones, todo contrato de trabajo se celebra por

tiempo indefinido. Se explica asi la postura recogida por el
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Derecho Laboral guatemalteco, de el contrato de trabajo se

presume concertado por tiempo indefinido, como regla general.

Es evidente que esta presuncion no lo era en sentido técnico;
era simplemente una norma que ordena celebrar por tiempo
indefinido cualquier contrato con las excepciones que resefiaba a
continuacion. En tal contexto, la norma respondia a una opcion,
entre otras posibles, para implantar por via legal o politica la
ventaja de la estabilidad en el empleo. Aunque ésta puede
conseguirse de multiples formas, entre ellas las no
legislativas, se recurrido a la extrema de imponer la regla del
contrato por tiempo indefinido. Esta corriente corria el riesgo
de quedar desvirtuada, pues sus seguidores, propusieron como
excepcion de la misma la amplisima, y a la vez implicita,
celebracion por el Estado de contratos por tiempo determinado
con el TfTin, todo menos que extraordinario, de Tacilitar la
colocacién de trabajadores demandantes de empleo para servicios
publicos, que aparentemente no eran de naturaleza continua, sin
embargo, al desentrafiar la causa que ha originado estos
contratos, se establece facilmente que se trata de contratos por
tiempo iIndefinido, que se han iIntentado encubrir con apariencia

de temporales.

1.6.1. Contratos de duracion indefinida

De ser un simple contrato sin término —explicito o iImplicito
(sin definir)- el de duracion indefinida ha pasado a ser uno al
que el patrono sé6lo puede poner término por causas legalmente
previstas, pues, de otro modo, se le imputan indemnizaciones que
pueden [llegar hasta el pago, también indefinido, de Ila
retribucion. Este contrato se ha convertido asi en la fTdérmula

juridica del desideratum (también Ilamado principio) de un
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empleo estable o fijo, es decir, lo contrario del contrato de
duracién determinada, que s6lo cubre un empleo temporal. Pero
como éste se prevé en relacidon a una serie de supuestos, de ahit
que el contrato de duracidon indefinida comprenda todos los
demas, y se pueda decir negativamente que tendran esa duraciodn
todos los contratos que no la tengan determinada y que se
originan en una causa que siempre subsiste en el tiempo.
Consecuentemente, la celebracion de contratos a plazo fijo o
temporales en supuestos distintos de los previstos legalmente se
considera en fraude de ley, presumiéndose celebrados por tiempo

indefinido.

En conexidon con ello, la férmula juridica del contrato a tiempo
indefinido se presenta por la doctrina como un modo de una
sancion, pues los trabajadores contratados por  tiempo
determinado que no hayan sido dados de alta en la Seguridad
Social, adquiriran la condicidén de fijos, es decir, contratados
indefinidos, una vez que haya transcurrido el tiempo del periodo
de prueba que Ilegalmente corresponda, exceptuandose aquellos
contratos en que de la naturaleza del trabajo contratado se
deduzca claramente su naturaleza temporal. Este iInstituto
pretende hacer eficaz el corrimiento del periodo de prueba, para
evitar que el empleador pueda hacer que el trabajador lo repita,
una vez concluida la suspension o bien que aproveche para

terminar el contrato de trabajo en esa situacion.

En cuanto a los contratos a plazo fijo o temporales, se puede
decir que obedecen a necesidades periddicas y en este sentido
permanente, de las empresas que los requieren, bien en relacion
con toda su actividad, bien con una parte de ella. Muy propias
de las temporadas, segun el tradicional decir legal, y de

sectores como la agricultura e 1industrias derivadas, pesca,
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hoteleria, turismo, etc., son susceptibles de extenderse a
cualquier otra actividad que sea permanente, pero que no exija,
segun aquel mismo decir, que se presten servicios todos los dias
que en el conjunto del afo tienen la consideracion de laborales
con caracter general. Con eso se esta diciendo a su vez que el
trabajo propio de los plazos fijos o discontinuos, es una forma
de empleo temporal, pero siempre que no se equipare aquella
totalidad de los dias del afno a Hla habitualidad (jJornada
habitual: diaria, semanal, mensual o0 anual) que sirve de
referencia para determinar un empleo temporal, pues, si se
equipara, los fijos o discontinuos no se consideran empleados a
tiempo parcial, toda vez que esa parcialidad es habitual en sus
trabajos y causa por consiguiente, la concurrencia de la
indefinidad.

1.6.2. Supuestos de duracion determinada del contrato de
trabajo
Al respecto, Aronna sefala: “Son supuestos de duracioén

determinada, de los contratos: 1) Para la realizacion de obra o
servicio determinados; 2) Exigidos por circunstancias del
mercado, acumulacién de tareas o0 exceso de pedidos; 3) Para
sustituir a trabajadores con derecho a reserva de puesto; 4)
Requeridos por el lanzamiento de una nueva actividad, y 5) De

relevo.

La enumeracion no parece impedir, sin embargo, la virtualidad de

otros supuestos, asimismo de duracidén determinada.

Los tradicionales en nuestro derecho, tienen término incierto
(certus an, incertus quando), pues, en principio, se ignora la

duracion exacta de la obra o servicio a que refieren, y que, en
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el decir |legal, tiene sustantividad propia dentro de la
actividad normal de la empresa. La identificaciéon de estos
también llamados trabajos o tareas se remite normalmente a los

convenios colectivos.

Supuestos especialmente relevantes de estos contratos se dan en
la industria de la construccion, donde es un Jlugar comun la
figura del trabajador fijo por obra, asi denominado para
distinguirlo del fijo de plantilla (o un contrato por tiempo
indefinido); su contrato, sin embargo, no se extingue
necesariamente con la realizacién de la obra que se construye,
sino con la de los trabajos de su especialidad en la obra en la
que se encuentran prestando servicios. Son también obras, segun
la doctrina, las campafias de publicidad para cuya realizacién se
contrata personal, y siempre que una eventual periodicidad no
induzca a conceptuarlas como trabajos fijos-discontinuos.

Los [Ilamados eventuales, constituyen una especie, de |los
contratos con término cierto (certus an, certus quando), durando
como maximo seis meses dentro de wun periodo de doce, vy
contandose la duracidon desde cuando tengan lugar las causas que
los determinan. Tales son las circunstancias del mercado, la
acumulacion de tareas y los excesos de pedidos, los cuales, por
lo demds, pueden integrar por si solos la actividad normal de la
empresa. Tanto aquella duracién maxima como el periodo en el
que se compute, se pueden modificar por convenio colectivo en
vista del caracter estacional de la actividad a la que puedan

referir las mencionadas causas.
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Los denominados de interinidad, duran mientras subsiste el
derecho a la reserva de puesto de trabajo a que se refieren, por

incapacidad temporal, servicio militar, etc., del sustituido.

Los que se autorizan en razon del lanzamiento de una nueva
actividad empresarial, también por ampliacion de la vya
existente, o del montaje de una nueva linea de produccidon, la
oferta de un nuevo producto o la apertura de un nuevo centro de

trabajo.

Aquellos cuya fTinalidad les enlaza con los contratos temporales
(para el fomento de empleo), se conciben en TfTavor de
trabajadores en situacion de desempleo para sustituir a quienes
hayan quedado desempleados a tiempo parcial como consecuencia de
su acceso a una jubilaciéon de ese nombre y en la medida de esa
parcialidad, el 50 por 100 de la duraciéon de la jornada. Duran
como maximo el tiempo que quede al trabajador sustituido
parcialmente para causar la pensidon contributiva de jubilaciodn

conforme al régimen correspondiente de la seguridad social.

Reglas de duracidon determinada se disponen asimismo para los
contratos relativos a diversos trabajos singulares. Asi, el de
los altos directivos del patrono, durara lo que acuerden las
partes; el de los servidores del hogar; el de los representantes
de comercio, el de los artistas de espectaculos publicos, el
tiempo correspondiente a una o0 Vvarias actuaciones, una
temporada, 1o que una obra permanezca en el cartel, o cualquier
tiempo cierto, y el de los deportistas profesionales, el tiempo
-que nunca sera indefinido- correspondiente a un ndmero de

actuaciones deportistas, integrantes en su conjunto de una
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unidad claramente determinable o 1identificable dentro de Ila

correspondiente practica deportiva, u otro tiempo cierto.””®

Indistintamente de lo afirmado por Aronna, el contrato temporal
o a plazo fijo, estara determinado por el acaecimiento de un
hecho o circunstancia que sea previsto desde el momento mismo de
la celebracidon del contrato y que le ponga fin a este de manera
irreversible, haciendo imposible la continuidad de la prestacion

del servicio.

1.7. Los contratos temporales

De acuerdo con Aronna: “Se trata de los concluidos al amparo de
la normativa emanada por el Estado para utilizar la contratacioén
temporal como medida de fomento del empleo.

Este género de contratos fue introducido en los paises donde
opera sobre medidas econdomicas para emplear a personas en
situacion de desempleo o que accedan a su primer empleo, por
plazo no inferior a seis meses, cualquiera que sea la naturaleza
del trabajo a que hayan de adscribirse. De esta forma, se
rompia abiertamente con [la politica de circunscribir los
contratos de duracién determinada a Qla atencién de las

necesidades transitorias o temporales de las empresas.

Estos contratos se conciben en favor de desempleados de mas de
45 anos o minusvalidos, y de beneficiarios de prestaciones de
desempleo en cualquiera de sus niveles (contributivo o
asistencial), y que resulten empleados a jornada completa. Su

duracion sera entre 6 meses como minimo y 3 afios como maximo.

5 Ibid, pag. 239
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Si se celebran por tiempo inferior a su duracion maxima podran
prorrogarse antes de su terminacidon por periodos no inferiores a
6 meses. Este tipo de contratacion se limita en el sentido de
impedirla a las empresas que hayan amortizado puestos de trabajo
por despido declarado improcedente, expediente de regulacidén de
empleo, o0 por razones economicas, técnicas, organizativas o de

produccion apreciada en relacion con un solo trabajador.”®

El problema que se advierte de esta figura es que bajo el
pretexto de emplear al desempleado, se admite la contratacion de
trabajadores en actividades de naturaleza continua con caracter
temporal, lo cual desvirtua la regla de indefinidad del contrato
individual de trabajo.

1.8. El periodo de prueba

Como ocurrid desde siempre con el término, las partes pueden
concertar en el contrato un periodo inicial, en el cual
conserven ambas la facultad de resolver aquél libremente. Lo
absoluto de esta facultad contradice un tanto el objeto del
periodo, que es precisamente comprobar la reciproca idoneidad de
las partes en orden a la conclusion de un contrato normal u
ordinario. Por eso, aunque doctrinariamente se entienda que
ambas partes estan obligadas a realizar las experiencias que
constituyen el objeto de 1la prueba, esto se desvirtua al
permitir durante el transcurso del periodo, y a instancia de
cualquiera de las partes, la resolucién de la relacion laboral,
la cual puede tener lugar asi en cualquier momento y sin causa,

y sin que tampoco se requiera forma.

® Ibid, pag. 245
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Cualquier contrato por tiempo determinado, cumple de hecho la
funcion de la prueba y de aht la disposiciéon sobre nulidad de un
segundo periodo de prueba tal que se establezca, cuando el
trabajador haya vya desempefiado Qlas mismas funciones con
anterioridad en [la empresa bajo cualquier modalidad de
contratacion y como consecuencia del derecho al promover a otro

puesto de trabajo.

Al respecto, Aronna sefiala: “Se vincula 1la existencia del
periodo de prueba a su constancia por escrito, exceptuandose asit
el principio de libertad de forma que domina toda Ila
contratacion del trabajo.

La norma obedece a la conocida motivaciéon politico-laboral de
facilitar la adscripcién del trabajador al puesto de trabajo,
también conocida como estabilidad en el empleo, deduciendo del
silencio escrito de las partes sobre el periodo una voluntad de
éstas contraria a su establecimiento, con lo que el contrato
celebrado seria ya en periodo ordinario.

Pese a alguna sentencia reticente, y desde luego razonable, la
doctrina parece confirmar este caracter constitutivo de la forma
escrita del pacto de prueba, con lo que una resolucidén patronal
del contrato durante el homénimo periodo seria, si éste no se ha

formalizado del modo dicho, conceptuable como despido nulo.

La duracioéon del periodo es materia que se remite a los convenios
colectivos; pero, en defecto de éstos, jJjuegan 1los [limites
maximos de sels meses para los servidores publicos y dos para
los restantes trabajadores. Periodos especiales se prevén
asimismo para los altos directivos, servidores del hogar,

artistas, deportistas y minusvalidos, asi como para el personal



24

civil de establecimientos militares. Cualquier ampliacion de
estos maximos, se entiende nula en cuanto prolonga la

provisionalidad del empleo del trabajador.

ElI cOmputo de esta duracion se interrumpe por las situaciones
legales de incapacidad temporal, maternidad y adopcidén que
sobrevengan al trabajador, siempre que haya acuerdo entre ambas

partes.”’

Debe advertirse de lo anotado por Aronna, que el objeto del
periodo de prueba debe ser técnicamente, evaluar la idoneidad de
la relaciéon de trabajo, sin embargo, en la practica funciona
como la libertad que tienen las partes de poder terminar el
contrato de trabajo en cualquier momento sin responsabilidad

para aquellas.

Finalmente, se desprende que transcurrido el periodo de prueba
el contrato producirad plenos efectos. Estos seran los de un
contrato indefinido o por tiempo determinado, segun los casos.
No obstante, durante el periodo de prueba se originaron para el
empleador la obligacion de pago de todas las prestaciones
derivadas del contrato de trabajo, tales como el pago de
aguinaldo, bonificacion anual, vacaciones y otras prestaciones
cuyo caracter es irrenunciable y no se encuentran supeditadas al

periodo de prueba.

" Ibid, pag. 262
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1.9. La nulidad de contrato

Aronna, en relacion a la nulidad del contrato de trabajo sefiala:
“La posibilidad general de anulacién de un contrato de trabajo
se desprende de los vicios en que se puede incurrir cuando este
se celebra. Caben a este respecto todas las causas de nulidad de
los contratos previstas en la legislacion comin y que,
sustancialmente, puede reducirse a tres: defectos de capacidad,
vicios de consentimiento (error, dolo, violencia e intimidacion)
y ausencia o ilicitud de causa (por oponerse ésta a las leyes,
la moral o las buenas costumbres). La nulidad del contrato -que
puede declararse judicialmente a 1instancia de parte o de
oficio-, cuando proceda, comporta su ineficacia. Ahora bien,
ésta nunca tiene lugar ex tunc, dada la irrepetibilidad del
trabajo ya efectuado, sino ex nunc, es decir, desde el momento
en que se declare la nulidad. Por eso, los pagos salariales
efectuados hasta ese momento son inamovibles, explicandose asi
la prescripcion sobre que «el trabajador podra exigir, por el
trabajo que ya hubiere prestado, la remuneracidén consiguiente a
un contrato valido, pues, de otra forma, se legalizaria un
enriquecimiento injusto. La dnica excepcion a esta regla, se
concretaba en la circunstancia de que la nulidad proviniera de
voluntad maliciosa del trabajador, y que, por traer su origen de
unos preceptos de derecho comun, debe reputarse subsistente. Se
trata evidentemente de un dolo que, para producir su efecto,
debera ser grave y atribuirse al trabajador con exclusién de la
otra parte. Con todo, el concepto resulta aplicable a los
supuestos de <causa contraria a la moral o a las buenas
costumbres (por clausulas manifiesta o notoriamente ilicitas o
inmorales), es decir, torpe, pues es jJustamente a ellos a que
se hace referencia, para disponer que el contratante culpable no

podra repetir lo que hubiese dado a virtud del contrato ni pedir
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el cumplimiento de lo que se le hubiera ofrecido. Es claro que
la culpa puede provenir del patrono, o que en todo caso, sea
éste el sujeto de un dolo iIndependiente de la causa, en ambos
jugara entonces la regla sobre exigibilidad de la retribucidn si

se anula el contrato.

La misma regla se aplica a los contratos sin causa 0 con causa
contraria a las leyes. Entre estos ultimos se deben incluir,
tanto los que prescinden de un requisito previsto por la ley
como esencial al tipo de trabajo a que se refiere el contrato,
como los que simulan una causa distinta, precisamente para
eludir la aplicaciéon del derecho (laboral) pertinente, y que, en
este sentido, se reputan conclusos en fraude de ley. El
contrato valido en estos casos es el disimulado, cuya existencia
se puede constatar, no obstante, por los medios de prueba
ordinarios. A veces es un contrato de trabajo el simulado, lo
que tiene lugar para obtener el efecto contrario de aplicar un
derecho (laboral) que los propios contratantes estiman ventajoso
para si; pero entonces es claro que la validez del contrato
disimulado, que no es de trabajo, so6lo puede declararse por la
jurisdicciéon ordinaria escapando por tanto a la competencia de
la laboral. En fin, no seria descartable la presencia de
clausulas contractuales que reprodujesen los pactos individuales
susceptibles, junto con los preceptos reglamentarios, clausulas
de convenios, etc., de declararse nulos y sin efecto por
contener discriminaciones, favorables o adversas en el empleo (y
desfavorables por razén de edad), es decir, por circunstancias
de sexo, origen, estado civil, raza, condicion social, etc.,
toda vez que el término empleo no puede entenderse juridicamente
mas que como conclusién de un contrato de trabajo; se hablaria

en estos casos de causa discriminatoria.
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No obstante, se sigue comprendiendo bajo la validez del contrato
el hecho de que ciertas de sus clausulas contravengan preceptos
imperativos (o moral o las buenas costumbres), pero que por no
referirse a la causa del contrato, no determinan su nulidad. Es
el caso de la Illamada nulidad parcial, que comporta la
sustitucion automatica de las clausulas nulas por los preceptos
juridicos adecuados, salvando asi la existencia del entero
contrato. Por esta razén, no se precisa la previa declaracion
de nulidad por el juez, el cual, no obstante, y si aquélla se
pide, hard el debido pronunciamiento sobre la subsistencia o
supresion en todo o en parte de condiciones o0 retribuciones
especiales (asignadas) en virtud de contraprestaciones

establecidas en las partes no validas del contrato.”®

En el caso guatemalteco, y por virtud del principio de inclusiodn
automatica de garantias, la nulidad del contrato de trabajo,
solo puede producirse ab Initio y no ex nunc. Esto impone que
la nulidad se determine, teniendo por no puestas aquellas
clausulas que contravengan a los minimos previstos en la ley y
en su lugar, aunque no estén se tenga por puestas las
condiciones de contratacién que se pretendidé tergiversar o

disminuir.

® Ibid, pag. 267
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CAPITULO 11

2. EI principio de obediencia y lealtad y el principio de buena
fe en el contrato de trabajo

2.1. Las o6rdenes e instrucciones

Al respecto, Ricardo Corgnaglia senfala: ‘“aunque se omite el
término obediencia, es evidente que se hace referencia al
concepto cuando impone al trabajador el deber de cumplir Ilas
ordenes e instrucciones del empresario, o le manda trabajar bajo
la direccion de éste, o [le conmina con el despido por
desobediencia en el trabajo. Las Ordenes e instrucciones se
referiran al trabajo, o estaran al menos en relacion con él. Se
comprende que estas Ultimas versen ya sobre la organizacion del
trabajo en la empresa antes que sobre su prestacidén personal, vy,
en este sentido, se presentaran como ejecucidén mas o0 menos
directa de un superior conjunto normativo, efecto del poder
organizador del empresario, que es el que posibilita aquella
organizacion. Con todo, junto a esas Ordenes ejecutivas en
sentido estricto, 0 necesarias, estdan otras que, pese a ser
también tangenciales al trabajo contratado y depender por tanto
de una norma superior, poseen un componente mayoritario de
discrecionalidad que las hace dispositivas o auténomas. Estas,
junto con las directas sobre el trabajo, constituyen la materia
propia de la obediencia debida por el contrato. En ellas se
incluyen todas las que, refiriéndose a la esfera privada del
trabajador, ajena en principio al control patronal, se hallan
justificadas, no obstante, por el superior derecho o interés del
empresario o empresa, como es el caso de los registros de la

persona de aquél o en sus taquillas o efectos particulares,
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cuando sean necesarios para la proteccién del patrimonio
empresarial y el de los demds trabajadores; o, con mayor
generalidad, el de las advertencias sobre su conducta fuera del

trabajo en lo que pueda afectar a éste.

De que la obediencia se extienda a aspectos organizativos,
ampliables incluso por las normas de empresa, deriva su caracter
total o general, en el sentido de ser susceptible de comprender
cualquier conducta del trabajador en la empresa. Esa seria
entonces controlable siempre por el empresario, y de aht el
poder de éste para adoptar las medidas que estime mas oportunas
de vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el
trabajador de sus obligaciones y deberes laborales, asi como la
concrecion de facultarle para verificar, mediante los oportunos
reconocimientos a cargo de personal médico», el estado de
enfermedad o accidente del trabajador que éste alegue para
justificar sus inasistencias. De esta forma, todos los deberes
en relacién con el trabajo conducen a la obediencia, pues la
comunicacién de una orden exigiendo su cumplimiento, bastaria
para tachar el i1ncumplimiento de desobediencia. Esa generalidad
de la obediencia exige que las O6rdenes sean expresas, pues,
sobre que una orden tacita no puede ser Illamada tal, el
incumplimiento de Jlos deberes laborales suele tener nombre
propio, de donde se deduce que solo podria calificarse de
desobediencia cuando hubiese constancia de una orden precisa que
requiriese el cumplimiento y esta no se haya cumplido. Por
altimo, generalidad y organizacion explican la imposibilidad de
que las o6rdenes provengan unicamente de la persona fisica del
empresario, y, con ello, la necesidad de que procedan de otros,
incluso trabajadores, representantes de aquel. En este sentido,
la direccion que incide sobre el trabajador es, la del

empresario 0 persona en quien éste deleguex». En fin, esta
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jerarquia es el sustento de la «organizacion del trabajo, a que

se aludié en su momento, y que se vera en su lugar.

2.2. La legitimidad y desobediencia legitima

Las o6rdenes deben ser legitimas, o, de otro modo, no ilegitimas.
La legitimidad o regularidad depende de la no contravencion de
la legalidad o costumbre. La doctrina ha establecido desde
siempre, confirmandola  modernamente, una presuncion de
legitimidad de Qlas O6rdenes patronales, en cuya virtud el
trabajador debe obedecerlas, impugnandolas a posteriori si las
considera ilegitimas. Pero es claro que una accién judicial a
este respecto resulta, en supuestos muy determinados, y por
ende, excepcional, inidbnea para impedir o remediar una evidente
injusticia, de donde la legitimidad de la accidon mas directa del
interesado, es decir, la desobediencia.

El caracter excepcional de la desobediencia ha sido puesto de
relieve por Cornaglia, cuando dice: “de suerte que la negativa a
obedecer se configure como una exceptio inadempleti en vista del
incumplimiento contractual que supone toda orden ilegitima del
empresario; Yy con [la consiguiente repercusion procesal de
oponerla a la accion de despido que éste pueda incoar amparado

en la presuncion general de legitimidad de sus Ordenes.

Debe entenderse entonces que la presuncidén en cuestidén no juega
allt donde exista wuna conciencia segura acerca de la
ilegitimidad de la orden o, en otros términos, su iInjusticia
notoria. Por el contrario, aquella conciencia emerge con
facilidad en relacion con principios o0 criterios juridicos
superiores que son los que permiten tachar la orden de injusta o

abusiva. La doctrina ha intuido esta realidad al establecer
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excepciones a la presunciéon de legitimidad, y por tanto a la
regla de la obediencia, mediante foérmulas generales. Habla asi
de o6rdenes manifiestamente ilegales o radicalmente viciadas de
ilegitimidad, o de razones poderosas o0 analogas que razona-
blemente justifiquen la negativa. Pero también progresé aquella
intuicion, al seifalar al mismo respecto criterios mas concretos.
Una clasificacion de éstos, eventualmente completada con alguna
opinion de autoridad, permite sefialar como razones de la
desobediencia a las oOrdenes: 1) la iIncompetencia notoria del que
las da; 2) el caracter criminal de su contenido; 3) la ausencia
de forma conveniente; 4) la exorbitacion del trabajo
contratado.”® (sic)

Al apreciar lo que manifiesta Cornaglia, se advierte que lo que
se busca delimitar es el alcance de 1la obediencia que el
trabajador debe al empleador y evitar que esta se convierta en
obediencia ciega 0 en sometimiento, de tal cuenta que el
trabajador solo estard obligado a obedecer aquella Ordenes que
tengan que ver con el trabajador para el que fue contratado y

siempre que sean constitutivas de ilicitos penales.

Ahora bien, relativo a la primera razon citada por Cornaglia, se
infiere que la obediencia refiere al cumplimiento de Ordenes
emanadas de quien tenga autoridad suficiente para darlas, lo que
justifica la opinidon doctrinal de que una orden no dictada por
el empresario o por sus apoderados ad hoc no da lugar sino a una

apariencia juridica.

° Cornaglia, Ricardo. Inalterabilidad de las condiciones de contratacion del trabajo, pag. 132
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En el segundo caso citado, es clara que existe no ya derecho a
desobedecer, sino el deber de hacerlo cuando la orden emitida
imponga al trabajador la comision de un delito o falta, salvo el
caso extremo de que la desobediencia cause dafios de orden
inferior a los que 1la ley penal pretende evitar con la

tipificacion de aquéllos (estados de necesidad).

En relacién a la tercera razén sefalada, se advierte que no es
obedecible la orden destemplada o0 1iIntemperante, 0 que sea
vejatoria para la dignidad profesional del trabajador o soélo
tienda a ofenderle o vejarle, contexto, éste, en el que deben
situarse las decisiones unilaterales del empresario que
contengan discriminaciones desfavorables por razon de edad y
favorables o adversas en materia de condiciones de trabajo, por
circunstancias de sexo, origen, estado civil, raza, condicioén

social, i1deas religiosas o politicas.

En la cuarta razéon argumentada en la clasificacion de Cornaglia,
se aprecia que los limites del trabajo contratado se establecen,
obviamente, en el contrato y en las disposiciones normativas que
se le iIncorporen. De ahi lo que recoge la doctrina en cuanto a
que es preciso que lo que se mande hacer tenga la obligacion de
hacerlo el subordinado, pues si no le esta atribuido, la
negativa de éste no puede constituir desobediencia alguna. Como
era de esperar, limites en este sentido se han visto en relacidn
con el tiempo y la categoria del trabajo. Por eso es justa la
«negativa a trabajar después de terminado el trabajo ordinario,
o excediendo la jornada o durante las vacaciones; o a realizar
tareas inferiores o distintas a las propias del contrato de
trabajo. Finalmente, y puesto que no pueden ser objeto de
contrato los servicios imposibles, el trabajador puede
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desobedecer, salvo que se trate de exigencias habituales de su
profesion, las Ordenes sobre trabajos nuevos y peligrosos o que
por su dureza o violencia se encontraba en la imposibilidad de
Ilevarlos a efecto, o que supongan para €l un peligro inminente
y grave, circunstancia ésta conexa con la recogida en la
finalidad de 1la legislacion de seguridad e higiene en el

trabajo.

2.3. La lealtad

Esta obligacion, denominada de buena fe, la formula el patrono
cuando exige del trabajador que el cumplimiento de sus
obligaciones sea conforme a las reglas de la buena fe, o le
sanciona con el despido por trasgresion de la buena fe
contractual» o «abuso de confianza en el desempeiio del trabajo.

En conclusion la lealtad somete al trabajador frente al patrono
en sus prestaciones reciprocas, a las exigencias de la buena fe.
Precisamente porque estos conceptos significan o mismo, puede
hablarse de lealtad o deslealtad, como comprensiva de todos
ellos, independientemente de que su conexion al derecho comin se
haga por la buena fe, el cual la incluye, junto al uso y la ley,
como determinante de Qlas consecuencias que derivan de todo
contrato con independencia de lo estrictamente pactado. En este
sentido, la lealtad es un concepto presupuesto implicito en el
contrato de trabajo y de ahi su constante precision posterior

por obra de la doctrina.

La esencia de 1la lealtad es la veracidad, de donde Ila
equiparacion doctrinaria a la rectitud, verdad y sinceridad en

el cumplimiento de las relaciones que ligan a los contratantes.
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Desde esta perspectiva, el deber de Ilealtad es materialmente
ético, pues la deslealtad implica el incumplimiento de los
preceptos morales de la fidelidad y de los postulados del honor
y de [la hombria de bien. Como derivadas de cada tipo
contractual, y aun de cada especie concreta, las exigencias de
la buena fe o lealtad, deben apreciarse teniendo muy en cuenta
las circunstancias del caso. Estas dependen, como es obvio, de
muchos factores, pero, entre ellos, destacan la indole del
trabajo prestado y la posicion del que lo presta en la empresa,
con lo que se esta diciendo que la lealtad varia segun la
categoria, incrementandose su exigencia en la medida en que
aquélla se hace superior; y de ahi la cualificacién doctrinaria
de la lealtad por razon del cargo o de la autoridad dentro de la
empresa hasta un caso limite con los altos cargos de direcciodn,
y en los que la funcidén del trabajador se percibe como delegada
de la personalidad patronal.

Este componente moral debe conectarse también con los limites
que la doctrina impone al derecho de expresar y difundir el
pensamiento o de comunicar informacién, y que derivan de la
coexistencia de otros derechos fundamentales como el derecho al
honor o la intimidad y la propia imagen, sefialadamente, del
patrono.

Por otro lado, y por ser expresion uUnica de la buena fe del
trabajador, la lealtad no admite grados en su estimacion, pues
su ausencia, es decir, la mala fe o deslealtad, es per se grave.
Como advierte en la doctrina, la deslealtad tiene en si gravedad
intrinseca suficiente para justificar el despido, de esta forma
la lealtad no depende, en principio, de ninguna cuantia
economica, ni  del niamero o reiteracion de los actos

presuntamente desleales. Estos son, por ello, independientes en
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su conceptualizacion de la circunstancia de causar perjuicios o,
eventualmente, del beneficio que reporten al desleal. Con todo,
si aquéllos son graves, constituyen un indice de la gravedad
intrinseca de la deslealtad, provengan tanto de dolo como de una
negligencia ya grave; y otro tanto cabe decir de la reiteracion

0 repeticidon de los actos desleales.

El  condicionamiento de la deslealtad por la gravedad del
perjuicio causado por negligencia se aprecia en que la cantidad
de detrimento patrimonial puede dar medida de la justificacion
del despido. En algunos caos, se ha considerado deslealtad la
negligencia grave en el cumplimiento de los deberes laborales;
asi: los actos de negligencia o culposos que implicitamente
contienen los conceptos de fraude, deslealtad y abuso de
confianza son los muy graves y se hallan sancionados con el
despido; o Qlas negligencias de esta clase graves pueden
equipararse a una deslealtad; o el trabajador incurre en
deslealtad por muy grave negligencia en el cumplimiento de sus
deberes. ElI incumplimiento se ha visto en relacién con la
asistencia al trabajo y el rendimiento. En fin, si los
perjuicios no son graves, ni siquiera justificaran la imposicion
de sanciones menores, pues debe entenderse que [la necesaria
malicia de [la deslealtad es, en ese caso, practicamente
inexistente.

La malicia de la deslealtad conduce al dolo, entendido como
intenciéon o animus lesivo o0 dafoso. Si éste falta por
inconsciencia, no se puede apreciar la deslealtad, pues, como
afirma la doctrina, es necesario que el trabajador la cometa con
conciencia de que con su conducta vulnere un deber de fidelidad.
Dolo existe en 1los delitos en su gran mayoria contra la

propiedad (sustraccion de articulos de la empresa, o de objetos
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pertenecientes a otros compafieros de trabajo, o mal uso de la
materia (para el consumo personal) entregada por la empresa,
apropiaciones indebidas, utilizacion ilegitima de vehiculos,
etc.); delitos eventuales agravables por abuso de confianza,
especificado para este caso como comision del hecho en el lugar
en que se presta el servicio laboral, aunque el perjudicado no
sea el patrono. Pero, en realidad, cualquier delito o falta es

susceptible de configurarse como deslealtad.

Finalmente, la doctrina recoge reglas especiales en la materia
que rigen para algunos trabajos singulares. Sin duda que los
mas importantes refieren a los representantes de comercio; y es

que éstos deben:

Efectuar su trabajo defendiendo los legitimos intereses del
patrono; e

Informar a éste inmediatamente, y mantenerle informado, de
la realizacidon de operaciones y sus circunstancias, asi
como de la promocién de las mismas y circunstancias

afectantes a la situacidon de la Empresa en el mercado.

Pero también interesan las reglas relativas a los trabajadores
de alta jerarquia en la empresa, al suponer una intensificacion,
-la relacidon se basa en la reciproca confianza- y una atenuacion
que les da el derecho a manifestar Ilibremente sus opiniones
sobre los temas relacionados con su profesidon, respectivamente,
de la lealtad.
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2.3.1 Sobornos, denuncia de entorpecimientos y divulgacion

de secretos.

Proximo a estas conductas se halla el soborno del trabajador por
terceros mediante propinas, regalos o cualquier otra ventaja que
aceptare para incumplir los deberes derivados del contrato de
trabajo, y que constituye una deslealtad manifiesta por su
parte. Esta calificacion se comprende muy bien por Ila
circunstancia de no requerirse la consumacion del ilicito, es
decir, el incumplimiento, pues basta el acuerdo para su
ejecucion, ya perfeccionado por la aceptacién de la recompensa

econdémica.

Paralela al soborno es la percepcidén por el trabajador al que la
empresa confiare la intervencion o conclusidon de negocios, de
una gratificacion ofrecida por la otra parte sin consentimiento
del patrono, pues aunque Qla gratificaciéon no se conecta
expresamente, como la recompensa del soborno, al incumplimiento
de los deberes del trabajador, es claro que su aceptacidon puede

predisponerle a ese incumplimiento.

ElI consentimiento del patrono es efecto de una previa puesta en
su conocimiento de la propuesta del tercero por el trabajador,
la cual es a su vez contrapunto de la confianza con que aquéel le
distinguié para la conclusion de negocios propios; en este
sentido, aquella informacion parece exigible en buena fe, ya que
no es descartable que su ausencia termine por perjudicar al
patrono, al margen del eventual movil de soborno que pudiera
existir en la propuesta. Asi se explica la presuncion de que
todo trabajador perceptor de una dadiva o recompensa de tercero
ha quedado comprometido en su actividad por el pago. Por 1o
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demas, la doctrina ha entendido esta percepcion de
gratificaciones no autorizadas expresamente por el contrato o
consentidas por el patrono como un acto contrario al deber de
fidelidad.

Este tipo de actos se presenta normalmente en el servicio
publico en Guatemala, y puede decirse que su implicacion
trasciende mucho mas alla de dafar al Estado como patrono, pues
en realidad al que se dafia es al usuario de los servicios
publicos y a 1la poblacion contribuyente de iImpuestos, en
general.

Por otro lado, la no denuncia inmediata al patrono o a sus
encargados o representantes de un entorpecimiento para ejercer
el trabajo o de faltas en el material, en los iInstrumentos o en
las maquinas de trabajo, sera deslealtad si revela una intencion

dolosa o implica una negligencia grave.

Finalmente, es desleal el trabajador que revela secretos
relativos a la explotacién de su patrono, conducta equivalente a
la divulgaciéon o descubrimiento en su perjuicio de secretos del
patrono o duefio de una empresa por parte del trabajador. Este
caracter explica por si solo la conceptualizaciéon de deslealtad;
pero, ademas, en la medida que el secreto se comunique a los
competidores del patrono, se prefigura un incumplimiento de la

obligacién de no-concurrencia.

2.4_. El pacto de exclusividad

Aunque en nuestra legislacion laboral la trasgresion de la buena

fe contractual o el abuso de confianza, impide efectuar Ila
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prestacion laboral de un trabajador para diversos patronos
cuando se estime competencia desleal. Esta prohibicion se
prolonga tras la extincion del contrato, como una manera de
asegurar que no exista la traslacidon de secretos que puedan

perjudicar al empleador.

Aunque tenga su ultima razon de ser en el contrato de trabajo,
la doctrina sefiala que no existe 1la exclusividad de la
prestacion de los servicios y por consiguiente solo puede ser
invocada por el empleador en el caso de que se trate de
actividades laborales de naturaleza idéntica que impliquen Ila
posibilidad de la traslacion de secretos. En este ultimo caso,
no deriva de éste, sino de un pacto, en realidad, otro contrato,
toda vez que, por él, las partes quedan vinculadas
reciprocamente. Es claro que los términos de la abstencién del
trabajador seran los mismos que en el caso de la obligacion
contractual preexistente, razon por la cual el efectivo interés
patronal en el asunto, para la validez del pacto debera
interpretarse como equivalente al del mismo signo que pretende
tutelarse con aquella obligacién, en el sentido que se
comprobara a su tiempo. Por otro lado, la abstencién incluira el
mantenimiento de los secretos conocidos durante la prestacion de

los servicios al patrono.

En cuanto a la indemnizacidén, que por este objeto preceptua la
doctrina, su objeto evidente es [la compensacion de los
perjuicios causados por la inactividad del trabajador durante el
tiempo que se trate, bien entendido que éstos no se determinaran
sobre la base de un lucro eventual, es decir, las probables
ganancias del trabajador, sino de un dafio real, o lo que es lo
mismo, la pérdida efectiva, cual es la no percepcion del salario

habitual durante el tiempo de la abstencion. Si el trabajador
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viola el pacto, debe devolver 1la indemnizacion, normalmente
constituida por los salarios dejados de percibir. Por ultimo,
hay que considerar que aunque se esté fuera del contrato de
trabajo, los tribunales de trabajo tienen competencia para
decidir sobre la procedencia de aquel pacto, y, los términos de
su duracion y la cuantia de la indemnizacidén, si hay, desacuerdo
entre las partes, que sea trasladado a conocimiento de la
jurisdiccion, este pacto de prorroga no se aplica en el derecho
laboral guatemalteco, pues el Unico caso de exclusividad que se
permite invocar al empleador, termina cuando se extingue la

relacién laboral.

Al respecto de los casos en donde puede advertirse Ila
concurrencia de la exclusividad, pueden sugerirse de acuerdo con

la doctrina consultada la siguiente clasificacion:

La que se refiere a empresas de negocio similar o que
expedian articulos de la misma clase; y
Que no se da en una actividad totalmente independiente.

En ambos casos debera demostrarse que se perjudica al empleador.
La doctrina entendié a su vez que el perjuicio se presume iuris
tantum de la similitud de la actividad, en cuyo caso deberia
cargarse sobre el trabajador 1la prueba negadora de |los
perjuicios; y asi, el criterio de que 0la prueba incumbe al

patrono.

ElI perjuicio es actual, pero puede ser también potencial, pues
no se exige que sea directo, ni material, ni que se haya
consumado; incluso actos que no pasan de preparatorios, como la
captacion de clientes del patrono o de compaferos de trabajo con

vistas a un negocio Tfuturo, se consideran desleales y en
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consecuencia vulneran la exclusividad en la prestacion de los

servicios.

Otro caso que se considera de exclusividad por la doctrina es
aquel referente a una actuacion hipotética y Tfutura, al
confirmar la procedencia de despidos en vista de un Tfuturo
establecimiento por cuenta propia del despedido. Justamente es
una conducta asi, la mas refinada en cuanto a la apreciacion de
la mala fe del trabajador, toda vez que el patrono no soélo
remunera el trabajo del empleado, sino que le facilita medios
para adquirir perfeccionamiento y experiencia profesionales, que
luego aquél pretende utilizar con notorio abuso y evidente
perjuicio para los intereses de quien depositdé en él su

confianza.

Estas trabas, sin embargo, no deben interpretarse como
impeditivas u obstructivas de cualquier cambio o mejora de
status profesional del trabajador, que, por lo demas, se
reconoce constitucionalmente a través del derecho a la libre
elecciéon de profesiéon u oficio o a la promocién a través del
trabajo. Se explican asi lo relacionado a que la licitud de los
proyectos que manifiesten un propdésito de mejoramiento social, o
la aspiracién de agenciarse ingresos complementarios con
negociaciones por cuenta propia o al servicio de tercera
persona. La congruencia de estos dicta, que tratan de
salvaguardar la libertad de trabajo y el derecho a la promocién
profesional, con los estrictos impedimentos de la exclusividad,
debera buscarse en la efectiva realidad o virtualidad del
perjuicio, pues, efectivamente, ante ellas, cede necesariamente

cualquier proclamacion abstracta de libertad.
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Aunque no se diga, la competencia o traslacion de secretos,
puede consentirse por el patrono, iIncluso tacitamente, como en
el caso de que la tolere sin mds o no la prohiba a la persona
que emplea y cuyas actividades particulares conozca de antemano,
si bien, en este caso, parece que el conocimiento anterior debe

probarse.

Reglas propias se disponen en la materia para el trabajo de los
representantes de comercio y de los altos cargos gerenciales.
Asi, los primeros deben evitar cualquier actuacién que pueda
suponer competencia desleal con otras empresas o perjuicios al
prestigio o intereses del patrono, al cual corresponde la prueba
de todas estas circunstancias. Y en cuanto a los segundos, no
podran trabajar en otras empresas, salvo autorizacién del
patrono o pacto escrito en contrario, presumiéndose la primera
-y en parecida formula que la regla general- cuando, siendo
notorio el trabajo para el tercero, no se hubiese prohibido en
el contrato. Se advierte de lo dicho por la doctrina, que se
limita la libre elecciéon al trabajo en estos casos, después de

extinguida la relacion laboral.

En relacion al pacto de exclusividad o plena dedicacidén, se
trata entonces de wuna clausula contractual que impide al
trabajador trabajar conjuntamente para otro empresario, con
independencia de que la actividad de éste sea 0 no concurrente
de idéntica naturaleza, pues si lo fuere, el 1iImpedimento
surgiria con independencia de cualquier pacto. Por eso, el
trabajador que, en uso de su derecho, lo rescinde preavisando
por escrito y perdiendo la indemnizacidon econdémica u otros
derechos vinculados a la plena dedicacion, que se hubieran
acordado, continuara afectado por 1la obligaciéon de no
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concurrencia en los ordinarios términos de un trabajador normal,
pese a recuperar con la rescision «su libertad de trabajo en

otro empleo.

Si se ha pactado la dedicaciéon sin iIndemnizacién, no es dable
exigir ésta ni que la fijen los tribunales, pues romperia la
reciprocidad 1inicial del contrato; de ese modo, la no
concurrencia (emplearse en una actividad laboral i1déntica) sigue
siendo exigible y no hay otra alternativa para el trabajador que
desee recuperar su libertad de trabajo, que extinguir el

contrato por voluntad propia.

Finalmente, es dudosa la opinidon doctrinal conforme a la cual la
compensacion de la exclusividad no constituye salario. En fin,
si la plena dedicacion se refiere por ejemplo: a un artista de
espectaculos publicos, el pacto no podra rescindirse por éste
durante el contrato, quedando, en otro caso, sujeto a una
indemnizacién de dafios y perjuicios, a determinar segun diversos
criterios, Yy con la posibilidad de moderarse en caso de

cumplimiento parcial o irregular.

2.5. La mala conducta del trabajador

Con este término se designan las conductas contrarias a deberes
que, aun proviniendo de la buena fe, se especifican respecto a
los demas por poseer una principal proyeccién comunitaria, en el
sentido explicado por la doctrina de referirse a la evitacion de
actos o la adopcidén de actitudes que en el sentir comun o en el
del contexto laboral de que se trate se tengan por insultantes,
afrentosas o por en grado sumo molestas. Tales son las ofensas
verbales o fisicas al patrono o a las personas que trabajan en

la empresa o a los familiares y la embriaguez habitual o la
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toxicomania. En cuanto a la primera, debe decirse que las
ofensas lesionan moral o fisicamente a la persona que las
padece, incluso en sus bienes; pero ofenden también a la
comunidad del trabajo, ©razéon por la cual ésta deberia
co-interesarse de algun modo en el castigo del ofensor. Este
efecto comunitario se pone especialmente de relieve si las
ofensas constituyen al mismo tiempo delitos o faltas, como en
los frecuentes de injurias, de palabra o por escrito. Pero la
repercusion comunitaria se observa también cuando las ofensas
quebrantan notoriamente el orden y la disciplina de la empresa.
La magnitud de la ofensa se mide por las respectivas posiciones
del ofendido y ofensor, muy especificable la segunda por la
ostentacion de un cargo, incluso representativo del personal.
El caracter comun que pueden asumir las ofensas, hace que su
apreciacion no tenga lugar Uunicamente en conexion con el
trabajo. Por ultimo, si las ofensas son reciprocas, debe
indagarse sobre su provocacidén, circunstancia que TfTacilita
excluir como causa de despido el originar frecuentemente rifas o

pendencias injustificadas en el trabajo.

La figura existe también en el derecho norteamericano incluso
con la identificacion del pendenciero. En general, la doctrina
ha habilitado hasta once casos para calificar de intolerable una
sola rifa (intensidad de la pelea y gravedad de las lesiones,
reparacion futura del incidente, identificaciéon del agresor,

antiguedad en la empresa de los contendientes, historial, etc.).

En cuanto a la segunda, debe destacarse la posiciéon de la
doctrina sobre la embriaguez en el sentido de considerar su
habito como voluntario, incluso en caso de alcoholismo, pues el
embriagarse hasta el extremo de adquirir el alcoholismo cronico

sO0lo puede reprocharse al mismo paciente. La exigencia legal de
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que tanto la embriaguez <como [la toxicomania repercutan
negativamente en el trabajo, Tfacilitaria, de observarse, la
asimilacion de ambas a la disminucion voluntaria del rendimiento
o, eventualmente, a las fTaltas de asistencia y puntualidad,
haciéndoles perder su entidad. Sin embargo la corriente general
ha sido el prohibir sin mas el presentarse o permanecer en los
centros de trabajo en estado de embriaguez o de cualquier otro

género de intoxicacion.

2.6. La dignidad del trabajador e igualdad de trato

Se trata, del deber de consideracién y respeto a la intimidad
del trabajador que debe tener el patrono, es decir que no
corresponde solo porque se un derecho del trabajador, sino por
que es en realidad constitutivo de una obligacion del empleador.

Este deber guarda relacion con el mantenimiento al trabajador de
aquellas condiciones de trabajo cuya modificaciéon sustancial por
el patrono redunde en menoscabo precisamente de su dignidad,
justificando con ello una terminaciéon del contrato. Pero no es
preciso llegar a esa modificacion de status para que el deber se
infrinja, la dignidad del trabajador puede verse comprometida
por simples decisiones como aquellas que sean discriminatorias y
a las que deben asimilarse las que entrafan un maltrato de
palabra u obra, amén de una vejacion. Ninguna de ellas es, en
general, obedecible, e 1incluso pueden legitimar, como en el
supuesto anterior, la terminacion del contrato por el

trabajador.

Por ese deber se excluye, en primer lugar, 1o que se ha
denominado desigualdad injustificada de caracter genérico. En
este sentido, la doctrina no considera atentatorio contra la
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dignidad del trabajador el retribuirle por debajo de 1o que
percibian otros trabajadores que desempefiaban funciones
analogas, pues la desigualdad de salarios no  supone
necesariamente una discriminacion caprichosa y arbitraria, sino
que con frecuencia obedece a circunstancias particulares que
inducen a pagar a algunos retribuciéon mayor que la fijada a
otros, sin que ello implique ofensa para quienes no alcancen ese
mas elevado devengo; diversamente, es discriminatorio privar a
un trabajador de retribuciones extrasalariales de caracter
voluntario sin responder a los principios normativos en materia
de premios Yy recompensas. En general, doctrina parece
orientarse por la idea de que las situaciones desiguales no son
necesariamente discriminatorias, salvo que se pruebe o al menos
se iIndicie los determinantes de la desigualdad. De ese modo,
las diferencias de trato entre trabajadores son muchas veces una
licita resulta del poder de organizacion del patrono o de la
autonomia de las partes, como puede verse bien en la otorgacion
de premios en vista de la conducta y actividad profesional; en
atenerse al criterio de la antiguedad para fijar preferencias en
la eleccidén de turno de trabajo, o al de la edad para junto con
la antigiedad alcanzar mayores retribuciones; en la seleccidén de
ciertos trabajadores para desplazarlos al extranjero por
juzgarlos mas i1dbéneos, o en elegir a un trabajador de la misma
categoria para Qla ocupaciéon de un puesto de especial

consideracion.

Como la direccion del trabajo constituye, segun lo analizado, la
ocasion mas propicia para desconsiderar la dignidad del
trabajador, por ello se deben iImplementar la adopcidén vy
aplicacion de las medidas de vigilancia y control del
cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes

laborales, el empresario deberd guardar la consideracion debida



48

a su dignidad humana. Es aqui donde cuadra particularmente
aquel derecho del trabajador al respeto de su intimidad, limite
que el patrono puede rebasar facilmente cuando el control asume
eventualmente los modos de una iInvestigaciéon. Por eso si, para
la proteccion del patrimonio empresarial y del de los demas
trabajadores de la empresa, es preciso realizar registros sobre
la persona del trabajador, en sus taquillas y efectos
particulares, se respetara al maximo su dignidad e iIntimidad.
Por otro lado, se efectuaran dentro del centro de trabajo, lo
que es obvio y en horas de trabajo, contdndose ademas con la
asistencia de un representante legal de los trabajadores, o, en
su ausencia, de otro trabajador, siempre que ello fuera posible;
y sin que la eventual interrupcidon que se produzca sea,
econoémicamente, de cuenta del trabajador. En fin, la
observancia de estas exigencias i1mpide calificar la conducta
patronal de ilegal por atentatoria a la dignidad de la persona y

sus derechos i1nviolables.

2.7. La ocupacion efectiva

Este deber, se configura como un derecho y encuentra su
fundamento, tanto en [la propia dignidad del trabajador, que
evidentemente se resiente de que no se le tome cuenta de su
trabajo, cuando en el eventual perjuicio que, de la inactividad,

derive para él.

A lo anterior hay que agregar los cambios en las condiciones de
trabajo que menoscabasen Hla formacidén, dignidad, etc., del
trabajador, para entender que la desocupacion efectiva vy
prolongada cae bajo este enunciado justificante de la dimision,
al excluir el natural deseo de superar y mejorar e irrogar un
perjuicio psiquico y profesional, por lo demas no evaluable

directamente en dinero.
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Esta configuracion doctrinaria de los perjuicios, que ha
servido, como se vio, a una configuracion estricta del deber, ha
permitido, sin embargo, una incorrecta interpretacion extensiva,
pues se entendid que aquella formacion y perfeccionamiento
profesionales se comprometen ademas por ocuparse al trabajador
en tareas distintas, normalmente 1inferiores, a las de su

incumbencia.

2.8. La promocién y formacion profesional

Es tendencia doctrina, recogida por algunas legislaciones,
reconocer al trabajador, imponiendo el correlativo deber al
patrono de promocion y formaciéon profesional en el trabajo, para
el efecto se establece respecto a los trabajadores que cursen
estudios para la obtencion de un titulo académico o profesional
0 que asistan a cursos de formacién profesional, una preferencia
a elegir turno de trabajo, si tal es el régimen de la empresa en
relaciéon con su categoria profesional, y un derecho a Ila
adaptacién de su jornada de trabajo, respectivamente. Aunque
los términos concretos del ejercicio de estos derechos podran
pactarse en convenios colectivos, parece claro que esos derechos
pueden exigirse directamente, en especial, si no comportan, como
es el caso, wuna alteracion de la reciprocidad de Ilas

prestaciones de las partes.

Otros derechos, como los relativos al disfrute de permisos no
retribuidos para concurrir a examenes, propio de los
trabajadores aspirantes al titulo académico o profesional, o
simplemente, para Ffines de formacion o perfeccionamiento

profesional, en favor, éste, de los asistentes a cursos de este
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caracter, resultan mas dificiles de exigir directamente. Sin
embargo, podran incluirse en los contratos de trabajo

derivandolos de la negociacioéon colectiva.
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CAPITULO 111

3. La extincion del contrato de trabajo

Al respecto del tema, Victor Rodriguez Martinez sefala: “Junto a
la imposibilidad de cumplimiento de las obligaciones reciprocas
y la resoluciéon por su incumplimiento, se menciona el pago o
cumplimiento como modo de extincion de las obligaciones. Este
cumplimiento, referido al contrato de trabajo, tiene lugar
cuando se agota la causa de sus obligaciones en el sentido
previsto explicita o implicitamente por las partes al concluir
el contrato.

De esta forma, se pueden considerar causas de extincidn por

cumplimiento:

Las validamente pactadas y la llegada del término, en los
contratos por tiempo definido;

La voluntad del trabajador, pues el patrono no puede
extinguir por su sola voluntad, en los contratos por tiempo
indefinido; vy

El mutuo acuerdo, en ambos.”'C

3.1. Causas de terminacion pactadas

Al respecto, Rodriguez Martinez sefiala: “Estas causas son
cualesquiera que las partes dispongan validamente en el contrato
con la excepcion del término, contemplado en un apartado propio.

Aunque nada obstaria a su prevision en los contratos por tiempo

19 Rodriguez Martinez, Victor Manuel. Los efectos del contrato de trabajo, pag. 44
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determinado, parece como si la autonomia de las partes en cuanto
a extincion de contrato se agotase en ellos con la prevision del
término, el cual, sin embargo, en modo alguno excluye otra
determinacion del tiempo del contrato por medio de una causa

distinta e independiente.

Precisamente por su oposicion al término, se suele conceptuar
estas causas como condiciones, de sucesos futuros e inciertos o
pasados que los interesados ignoren. Esta incertidumbre
distingue la condicion del término incierto, es decir, incertus
quando, que rige los contratos para obra o servicios
determinados. Ejemplo méximo de condicion, ya aludido, es,
dentro de los supuestos legales de contratos de duracion
determinada, el de los contratos de interinidad para sustitulr a
trabajadores con el contrato suspenso de vacaciones. De esto se
origina que la forma escrita del contrato incluya entre otros
extremos el nombre del sustituido, carece de sentido en los
casos, por lo demas, frecuente, de provision interina de un
puesto de trabajo hasta su ocupacion conforme al tramite

reglamentario por un titular.

Son precisamente estos casos los que han permitido distinguilr
dentro de los contratos de interinidad una categoria que no se
acomoda al esquema tradicional, pues si de lo que se trataba es
de ocupar transitoriamente una plaza vacante, esto es, sin
titular, no existe la sustitucidén personal pretendida por aquel
articulo; en cualquier caso, la duracidon de estos contratos es
también condicional, pues depende de la provisiéon de la vacante

conforme al procedimiento pertinente.
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En los demas supuestos, el requisito formal es ad solemnitatem,
de suerte que su inobservancia invalida la condicioén

convirtiendo el contrato en uno de duracioén indefinida.

Condiciones son también las potestativas, que dependen
principalmente de la voluntad de una de las partes. A ellas
debe referirse el caso de la clausula del contrato que subordina
la subsistencia de éste a la obtencidn de un cierto rendimiento
por el trabajador, y que no juega como despido disciplinario por
disminucion del rendimiento, pese a 0la estimacion por via
analogica del requisito de la gravedad en la inobtencidén, sino a
través de una denuncia de la causa convenida en el contrato.
Por otro lado, al depender de la voluntad del trabajador, la
condicion potestativa se aproxima a esta forma de extinciéon del
contrato. En este contexto se puede mencionar también como
condicion resolutoria la no superacién de unas determinadas
pruebas de aptitud, cuando su superacidén permite transformar un
hasta entonces contrato por tiempo definido en otro de duraciodn
indefinida; o iIncluso el pacto de dimisién del trabajador si
éste no obtiene un titulo de habilitaciéon profesional en su

momento.

La naturaleza condicional del contrato de interinidad se acusa
especialmente en aquellos supuestos en que la reincorporacion
del sustituido deviene imposible, normalmente por pérdida del
derecho a 1la reserva del puesto de trabajo incapacitado
transitorio que deviene permanente no parcial, y en cuyo caso el
contrato del interino parece cesar si asi se ha previsto, pues,
de otro modo, dura hasta el momento de la provision
reglamentaria de la vacante en cuestion; también se percibe la

condicion cuando el hecho de que se trate se anticipa en
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relacion con un previsible término de duracion del contrato (en
relacion con las vacaciones sucesivas de varios trabajadores,

uno de los cuales no las toma).”!

Ahora bien, existen también excepciones a las condiciones que se
pacten y a este respecto, Rodriguez Martinez sefala: “Se
considera que no son validamente pactadas las causas que
constituyen abuso manifiesto de derecho por ©parte del

empresario.

Esta reserva, concebida con caracter general, ha tenido por
objeto impedir cualquier resoluciéon arbitraria del contrato por
el empresario, y de ahi que se la estimara inicialmente en
relacion con los despidos efectuados sin causa. Posteriormente
fue utilizada para 1invalidar los pactos que permitiesen al
empresario eludir la vinculacion propia de un contrato por
tiempo indefinido, de donde su aplicacion a los supuestos de
prorrogas sucesivas de contratos por tiempo determinado, que de

ese modo se consideraron abusivas.

Pero prescindiendo de estas situaciones en que la causa pactada

es en realidad un término, se ha visto abuso de derecho en:

Aquellas alusiones ambiguas e 1inconcretas que equivalen a
dejar al arbitrio de la empresa la duracién del contrato;

La in obtencién de un rendimiento desproporcionado, o de
obtencion imposible sin la cooperacion de la empresa, y

Las pactadas en perjuicio del trabajador como modificacion
de las condiciones adquiridas por éste en el contrato. No

es abusivo el pacto de duraciéon de un contrato para una

! Ibid, pag. 46
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obra proyectada con el fin de mitigar la huelga, en tanto
en cuanto se mantuviese la subvencién otorgada al respecto

por un organismo publico.”*?

Como se puede apreciar, la causa validamente pactada no opera
por si la extincion, siIno que, como expresamente se prevé para
el término, precisa de su denuncia por cualquiera de las partes
para producirla; de otro modo, y también por analogia con el
término, el contrato se considerara prorrogado o transformado
por tiempo indefinido. La salvedad de la prueba en contrario
que acredite la naturaleza temporal de [la prestaciéon debe
entenderse asimismo de modo analogo al caso del término, para el
que aparece expresamente dispuesta. Pero esa salvedad no juega
en el contrato de interinidad, el cual, extinguiéndose por
denuncia de la reincorporacion del trabajador sustituido en el
plazo legal o reglamentariamente establecido, y con preaviso, Si
se pacta, se convierte en indefinido cuando la reincorporacion
no se produzca, o cuando, tras la misma, continte el interino
prestando servicios, salvo por poco tiempo y a sabiendas del
sustituto de que el puesto quedaba vacante para concurso.

3.2. El pacto de permanencia

Al respecto, Rodriguez Martinez sefiala: ‘“Por virtud del pacto de
permanencia, el contrato de trabajo se extingue por expiracion
del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio objeto

del contrato.

12 |bid, pag. 50
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Se trata de la extincion por incumplimiento de un contrato por
tiempo determinado, con término cierto en el primer caso, e

incierto en el segundo.

ElI término incierto es compatible con la fijaciéon de un plazo de
duracion a titulo orientativo. Por otro lado, tal y como se
adelanto, cabe 1la alternativa de un término a [la duracion
condicional de un contrato, como cuando se vincula
simultaneamente la terminacion de éste a la reincorporacion de
un sustituido o a la provision de una vacante, y, en todo caso,

al transcurso de un tiempo cierto.

Contratos con término cierto son los temporales y los
identificados en su momento como supuestos de duracién
determinada (se excluyen 1los de interinidad, sujetos a
condicion) con la excepcion de los contratos concluidos para
obra o servicio determinados, que son precisamente los con
término incierto. Todos ellos deberan denunciarse antes de la
Ilegada del término; la regla, sin embargo, so6lo se aplicarad a
los contratos para obra o servicio determinados, si su duracion
puede preverse de algun modo, pues no hay certeza respecto al
cuando; y aun asi, con prudencial flexibilidad. La observancia
de ese plazo puede sustituirse por wuna iIndemnizacién al
trabajador equivalente a los salarios correspondientes al mismo.
Respecto a los contratos con término cierto, y con las indicadas
cautelas los con incierto, de duracion anual o inferior, hay que
concluir a contrario que no necesitan denunciarse con otra
antelaciéon que la prudencial. En fin, para el caso de los
contratos temporales, se dispone el increible efecto de vincular

a la denuncia el pago por el patrono de una indemnizacion por
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ano de trabajo, prorrateandose por meses los periodos de tiempo

inferiores.

ElI poner a cargo de la parte que resuelve un contrato a su
término una indemnizaciéon en favor de la otra, atenta contra la
justicia contractual, que no prevé ningun efecto de sancidon para

la extincion de las obligaciones contractuales por cumplimiento.

Los contratos concluidos por una duracion inferior a la maxima
legal que se hubiese establecido, se entenderan prorrogados
hasta ésta si a la llegada de su término no se hubiesen
denunciado o0 prorrogado expresamente. Expirada la duracioén
maxima -0 ejecutada la obra o servicio en contratos de esta
modalidad-, de nuevo sin denuncia y sin abandonar el trabajador
su trabajo, el contrato se hace por tiempo iIndefinido, salvo
prueba en contrario que acredite la naturaleza Ilaboral de la
prestacion. Esta prueba juega en aquellos contratos cuyo
término esencial, incluso por condicidén, impide su conversioén en
otros por tiempo indefinido, como es el caso de los de

interinidad, relevo y para obra o servicio determinados.

Reglas especiales respecto al término rigen para los siguientes
contratos:

Empleados de alta jerarquia;
Servidores del hogar;
Representantes de comercio;
Artistas de espectaculos publicos y

Deportistas profesionales.

Asi, en el primer caso, tanto el empleado de alta jerarquia como

el patrono, pueden extinguir el contrato denunciandolo e
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indemnizando; la falta de denuncia con los salarios
correspondientes al preaviso incumplido, segun que sea el alto

directivo o el empresario quien extinga;

En el segundo caso, el presumido término o sus prorrogas podra
denunciarse por el titular del hogar con una antelacion minima e
indemnizando al servidor; en el tercer caso, la denuncia del
contrato o de sus autorizadas prorrogas deberd hacerse con una
antelacion minima; en el cuarto caso, la denuncia del contrato
por el patrono debera hacerse preaviso determinado, segun que la
duracion de aquél e indemnizando al artista para el caso de no
denuncia con los salarios correspondientes, salvo pacto
individual o colectivo en contra; y en el quinto caso, el club
al que el deportista denunciase su contrato, tendra derecho a
exigir del que eventualmente contratase de nuevo a aquéel una

compensacion por reparaciéon o formacion.

Modalidad de término es, por ultimo, la correspondiente al pacto
de permanencia en la empresa por un periodo determinado. Su
objeto es la facilitaciéon por el empresario al trabajador de una
especializacién para poner en marcha proyectos determinados o
realizar un trabajo especifico; y su denuncia pareceria regirse
por las reglas generales ya consideradas, incluidas quiza las
relativas el plazo de denuncia si la duracion del pacto es

superior a un afio.”*?

Se advierte aqui, que a lo que hace referencia Rodriguez
Martinez, es a las formas de extincion de los contratos
temporarios, a los que la legislacion laboral guatemalteca da el

caracter de excepcionales y que solo autoriza celebrar para

B Ibid, pag. 59
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casos muy calificados. Sin lugar a dudas lo mas destacado es la
figura de la denuncia, que obliga al trabajador a tener que
denunciar la terminacién del contrato como presupuesto para
extinguir la relacion laboral, esto aun y tratandose de

contratos tempo rales.

3.3. La decision unilateral

Al respecto, Rodriguez Martinez sefala: *“La dimision, con el
preaviso que sefialen los convenios colectivos o la costumbre del
lugar, constituyen una forma de extincion del contrato por el
trabajador. Esta forma, también denominada cese voluntario, se
expresaba con el término voluntad del trabajador, que, en este
sentido, pretendia destacar la libertad casi plena del mismo
para resolver el contrato -manifestacién del principio de
libertad de trabajo-, frente a la limitada por la necesidad de

una causa, propia del empresario.

La asimetria de la posiciéon de ambas partes, fue constatada al
declarar que wuna de Qlas notas diferenciadoras entre este
contrato de trabajo y el régimen de la contratacién civil, es la
de que una de las partes, el trabajador, puede dar por terminado
el contrato por su sola voluntad; con ello, el principio de
igualdad de los contratantes propio de la ley civil, cede ante
el de superior categoria en el orden laboral, que brota del

caracter tuitivo del derecho del trabajo.

Esta libertad se aprecia unicamente, en relacién con el contrato
por tiempo indefinido, pues aparte de que el término se menciona
como causa distinta e independiente de la dimisidéon, y de que el
preaviso relativo a ésta es conceptualmente distinto de la

denuncia anticipada de los contratos por tiempo determinado,
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aparte ambos datos, se dice, es claro que un trabajador no puede
rescindir ante tempus un contrato por tiempo determinado. La
rescision equivaldria entonces a un incumplimiento de contrato,
pudiéndose exigir al trabajador en base al derecho comun el
resarcimiento de dafios y perjuicios por abandono del trabajo.
Por 1o demas, la misma solucién se orienta para el caso
particular del pacto de permanencia, ya visto, pues si el
trabajador abandona el trabajo antes del plazo, el empresario
tendra derecho a wuna indemnizacion de dafios y perjuicios,
siempre que se pruebe su existencia y cuantia. La indemnizacidn
podrad sustituirse por una suma convenida a priori, al estilo de
una clausula penal, que presumiblemente compensara a la empresa,
tanto de los costes inherentes a la especializacion profesional
recibida por el trabajador, cuanto de los perjuicios derivados

de la inconclusion del trabajo especifico comprometido.”*

Siempre relativo a este tema, Rodriguez Martinez sefiala: “El
abandono juega también en relacién con el contrato por tiempo
indefinido, precisamente por omisidén de aquel preaviso exigido
por las normas colectivas o consuetudinarias. En ese caso, el
trabajador queda obligado a pagar los dafos y perjuicios que de
tal abandono se pueden derivar, pues justamente la funcion del
preaviso es exonerar del consiguiente resarcimiento de
perjuicios, que en otro caso podran serle exigidos. Como en
otros supuestos en que se aplica esta indemnizacion de derecho
comun, los dafios deberan probarse siempre en su realidad y
cuantia, estando necesariamente en relacién con el tiempo
requerido para encontrar sustituto al que brusca e
intempestivamente rescinde su contrato. Aun asi, la tendencia

mas reciente parece orientarse por el criterio de que los dafos

“ Ibid, pag. 66
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deben contraerse al importe de los salarios correspondientes a
ese periodo, o, al menos, a los dias en que se demord el

preaviso.

El abandono es una forma tacita, esto es, basada en la conducta,
de manifestar la voluntad de rescindir el contrato. Debe
entonces constar inequivocamente, pues la simple ausencia del
trabajo puede deberse a una imposibilidad suspensiva o0 extintiva
del contrato, o incluso a una voluntad perturbada; aparte de
que, si es injustificada, es causa de sancion, e incluso de
despido, disciplinarios, por lo que el hecho de probar el
trabajador la ausencia de intencidén rescisoria no le exonera sin
mas de otra responsabilidad que pudiera alcanzarle. Todo ello
aconseja una espera prudencial que confirme la rescisiéon, y de
ahi la declaracién sobre que un breve lapso de tiempo
transcurrido excluye la presuncion de abandono, maxime si el
empresario no ha procedido a despedir por faltas al trabajo,

como podia hacerla.”®®

Por otro lado, Rodriguez Martinez sefiala: “La alegacion patronal
de abandono no quedara contrariada por la propia conducta, como
seria el caso del patrono que consienta la vuelta al trabajo
tras un abandono fehaciente del mismo, el cual, a su vez, impide
conceptuar como despido la no readmision al trabajo que
eventualmente le siga. Desde luego, la misma congruencia se
exige al trabajador, que no puede retractarse de una conducta
inequivoca de abandono. En fin, el abandono puede producirse,
por la no reincorporaciéon al trabajo tras la suspensién del

contrato; también, por falta de respuesta al llamamiento en los

' Ibid, pag. 71
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trabajos fijos discontinuos; incluso por inaceptacién de una

oferta de readmision tras un despido.

Forma especial de rescision del contrato por el trabajador es la
que subyace a la solicitud de excedencia voluntaria, que, a
diferencia de la forzosa, vista en su lugar, no conlleva la
reserva del puesto de trabajo, efecto tipico de la suspension
del contrato, sino s6lo un derecho preferente al reingreso en
las vacantes de igual o similar categoria que hubiera o se
produjeran en la empresa, lo que remite la cuestion al tema de
las «preferencias de empleo.

Es por esta diferencia con las demas causas de suspension, que
se tiende a facilitar la reincorporacién para el que la
solicita, obligando a la empresa a ofrecerle la primera vacante
que se produzca sin limite de tiempo; y es que so6lo la negativa
a ocuparla resuelve el contrato hasta entonces en suspenso. Con
todo, este supuesto derecho s6lo es ejercitable, si el
trabajador cuenta con al menos una antigiuedad determinada en la

empresa.

3.4. EI mutuo acuerdo

Al respecto, Rodriguez Martinez sefiala: “También como en la
voluntad del trabajador, la extinciéon del contrato por mutuo
disenso supone una realizacion de la causa de sus obligaciones,
pues es claro que la voluntad de las partes de extinguir el
contrato mediante un acuerdo de signo contrario se halla
implicitamente presente en la de celebrarlo. En este sentido,
se menciona el mutuo acuerdo de las partes como Tforma de

extincion.
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Se trata de un contrato extintivo, pues, por él, las partes
ponen fin reciprocamente a las obligaciones contraidas en su
momento, lo que simultaneamente conlleva la mutua renuncia a su
exigencia procesal. Esta naturaleza, proxima a la transaccion,
del mutuo disenso ha sido planteada por la doctrina que habla al
respecto de extinciéon por mutuo acuerdo o transaccion, o de
convenio transaccional, en este caso, quiza, porque la renuncia
a toda reclamacidn posterior constaba expresamente en el acuerdo
de las partes. De cualquier modo, esa constancia anuncia la del
acuerdo extintivo propiamente dicho, pues, aunque éste no
requiere, como a veces el creativo, de forma especial, es
frecuentisimo se haga uso, tanto por la trascendencia de sus
efectos, la extincién del contrato, como por la ausencia a su
respecto de una presuncién equivalente a la de una forma escrita
constituida por el Ilamado recibo de finiquito, el cual suele

extenderse.

Este recibo contiene necesariamente un saldo de cuentas en
relacion, normalmente, con las cantidades adeudadas al
trabajador (salarios periddicos devengados y aun no periodicos,
partes proporcionales de liquidaciones anuales, reembolso de
gastos, etc.), que suele acompafarse de la declaracion de no
deberse las partes nada entre si con su conforme. En la medida
que ese saldo evidencia una comun voluntad resolutoria, se puede
entender la cuestion finiquitada y, en consecuencia, extinguido
el contrato. Pero, a veces el saldo, en especial si contradicho
por actos concluyentes, se queda en un simple reajuste contable,
formalizado incluso en via procesal, del que no se sigue sin mas

la extincion contractual.
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Una maxima expresa con precision la diferencia, pues debe
distinguirse en un Ffiniquito [la voluntad del trabajador
inequivocamente dirigida a la extincidon del contrato de la mera
liquidaciéon de cuentas que supone una voluntad negocial dirigida
a clarificar o defender la situacion econémica entre empresarios

y trabajadores por un determinado periodo de tiempo.

En el otro sentido, un saldo de ese caracter no excluye sin mas
el acuerdo extintivo propiamente dicho, pues, precisamente por
no requerir éste una Torma determinada, su existencia puede
deducirse de una apreciacion conjunta de la prueba de la que el
documento del saldo es un elemento complementario. Es mas, cabe
que el Ffiniquito sirva como pacto de extincién y no como

liquidacién definitiva.

Ha sido una constante el atribuir al TfTiniquito valor
liberatorio, hasta el extremo casi de que su exhibicién en
juicio pudiera paralizar cualquier pretension procesal de uno de
los firmantes en relacidén con las materias objeto del acuerdo.
Incluso la objecién de que implicase una renuncia de derechos
irrenunciables por el trabajador, fue en ocasiones descuidada
por la doctrina.

ElI argumento principal contra la aplicacién en este punto del
principio de irrenunciabilidad de los derechos era el de que la
nulidad de los pactos de renuncia, se referia a los efectuados
al nacer o durante la vigencia del contrato, pero no a propoésito
de su extincidén. Sin embargo, no faltaron casos que limitaron
la liberacidon del finiquito en vista de la renuncia, tanto de
los derechos concretos, entre los cuales, los inherentes a un

contrato por tiempo indefinido o los perjudicados, segun 1lo
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visto, por una errodnea liquidacion econdémica cuanto de todos los
derechos que pudieran considerarse irrenunciables, postura esta
ualtima que se correspondia, como se comprobard mas adelante, con
la intransigibilidad de los mismos derechos en sede prejudicial,

y por tanto, pos contractual.

En la actualidad, la corriente de la mayor contundencia es la
que el trabajador no puede disponer validamente después de su
adquisicion, de los derechos reconocidos por disposiciones
legales de derecho necesarios, 1o que permite sostener la
impugnabilidad de cualquier finiquito que implique una renuncia
de ese género y, con ella, la subsistencia del contrato. Pero,
de nuevo con la doctrina, debe precisarse que la
irrenunciabilidad de los derechos no se extiende a las acciones,
y que, en todo caso, tiene los limites del principio de la
eficacia de Ilos actos juridicos validamente realizados, del
respeto a los términos de buena fe en la asuncion y extinciéon de
obligaciones y de 1la seguridad juridica a la que los tales

principios sirven.

Cabe asi un Ffiniquito con renuncia a la accién de despido
(suscripcion del documento el mismo dia de la entrega de la
carta de despido: textualmente, liquidacién y Finiquito por
despido), pues 1o contrario seria aminorar la libertad del
trabajador en orden a su capacidad general de disposicion de los
derechos adquiridos; no es renuncia de derechos el aquietarse o
no a una extinciéon contractual mutuamente aceptada, aunque la
decision tuviese su origen en la ya manifestada por la empresa
de despedirle, por cuanto el trabajador debidé entender que le
era mas beneficioso aceptar el ofrecimiento econdmico hecho por
aquélla, que arrastrar las consecuencias de un litigio: acuerdo,

transaccion, cuya validez es indudable, y que nadie, excepto el
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propio trabajador al conocer sus posibilidades de éxito en el

Jjuicio por despido, puede calificar como lesivo a sus intereses.

En fin, cuando la renuncia no afecte a la causa del contrato,
cual en el caso de la nulidad parcial, debe entenderse que, al
igual que en el consenso contractual, la parte nula se sanara

aplicando los «preceptos juridicos adecuados.

Pero el mutuo disenso puede anularse también, como cualquier
contrato de trabajo, por defectos de consentimiento. Todo 1lo
dicho sobre éstos a propésito de la celebracién del contrato es
de aplicacién aqui, con la particularidad de que el dolo, error,
intimidacion o incluso la incapacidad, parecen desplegar mas
posibilidades en esta sede que en aquélla. Desde luego, su
constatacién como vicios esenciales del acto determina la
nulidad de éste, subsistiendo asi el contrato en toda su
plenitud.

El mutuo acuerdo es todavia reconocible en las transacciones
preprocesales, o incluso propiamente procesales, como las que
tienen lugar ante la jurisdiccion laboral. El  hecho de
interponerse demanda prueba que el acuerdo no es pacifico, sino
controvertido; pero, si se alcanza, es claro que hay extincion
por disenso mutuo. Precisamente ese caracter cuasijudicial,
explica que tal tipo de acuerdos contengan iIndemnizaciones en
favor de la parte que ha ejercido la accion, normalmente el
trabajador, con lo que en definitiva es un desistimiento lo que
se compensa. Frecuentisimas estas indemnizaciones en las
conciliaciones preprocesales y procesales en los juicios de
despido, no son de excluir en los de rescision de contrato por

el trabajador en vista de un 1iIncumplimiento del empresario,
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pues, sus efectos equivalen a los de un despido improcedente.
De nuevo se excluye la renuncia de derechos irrenunciables,
practicamente imposible en sede judicial, pues, como ha
declarado la doctrina, 1la presencia del juez es absoluta
garantia para los litigantes para convenir dentro de los limites

legales aquello que les interesa.

Como proyeccion del tema de los vicios de consentimiento (dolo)
en esta sede, cabe aludir todavia a @la simulacion de la
extincion contractual expresada en avenencia de conciliacion
preprocesal con la fraudulenta intencion de obtener Ilas

prestaciones de desempleo u otros beneficios.”!®

De lo anotado por Rodriguez Martinez, se extrae el valor real
que debe conferirse al finiquito que ajustado a su naturaleza no
puede constituir mas que la prueba de las cantidades consighadas
en él y recibidas por el trabajador. Esto significa que no
puede constituir causa liberatoria de cantidades y prestaciones
no pagadas ni puede constituirse en medio para acreditar la

renuncia a derechos cuya naturaleza es irrenunciable.

3.5. Extincion por incumplimiento

La extincidén por incumplimiento se presenta cuando uno de los
obligados no cumple lo que le incumbe y da lugar al otro a
exigir la resolucion de la obligacion. Con todo, la propia
doctrina ha declarado que no todo incumplimiento de obligaciones
puede dar lugar a esta resolucidén, pues debe tratarse de un
verdadero y propio incumplimiento, o, con otro calificativo

manifiesto. En el ambito Ilaboral, el incumplimiento que

' Ibid, pag. 77
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justifique la resoluciéon de cualquiera de las partes, debe ser
grave y debe acreditarse. De cualquier modo, este tipo de
resolucion por el patrono se llama despido disciplinario; y en
cuanto a la reciproca resoluciéon del trabajador, se le considera
como causante de una extincion por el incumplimiento del

patrono.

3.6. El despido disciplinario

Al respecto, Rodriguez Martinez sefiala: ‘“Aunque desde una
perspectiva normativa o estatutaria del trabajo, el despido
disciplinario es una sancion por la comisién de una falta muy
grave, que, de ese modo, justifica la expulsién del culpable de
la comunidad, desde la obligacional, no es mas que una decisiodn
del patrono de extinguir el contrato, esto es, una resoluciodn,
basada en un incumplimiento grave y culpable del trabajador. La
culpabilidad refiere a la voluntariedad e injustificacion de la
conducta incumpliente. ElI incumplimiento deberd ser entonces
doloso o negligente, por hipotesis, grave, lo que la doctrina
excluye en algun caso a propésito del error.

En las causas de despido se puede incurrir tanto de forma
intencional, dolosa, con animo deliberado y consciente de faltar
a la buena fe, como por imprudencia, negligencia o descuido
imputable al trabajador, vy, seflaladamente, por negligencia
reiterada en sus quehaceres cotidianos. No obstante, en Ila
apreciacion de la causa, no cabe Interpretacion extensiva o
analdégica, ni presunciéon en contra de quien va a sufrir la

sancion, y si el principio de favorecimiento en la duda.
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En cuanto a la gravedad, es nota que acompafia ex lege a las
desde siempre denominadas causas justas de despido las cuales,
constituyendo, por 1lo demas, las TfTaltas mas graves de los
trabajadores, pueden nacer por reiteracidon o reincidencia en
otras menos graves. Pero de aqui no se deduce que el despido
requiera de algo parecido a una advertencia previa, salvo que se

acreditase la existencia de una costumbre en ese sentido.”?’

Puede advertirse de lo anotado por Rodriguez, que el despido
disciplinario se consuma cuando el trabajador encuadra su
conducta en alguna de las causales que permitan al empleador
poder terminar el contrato de trabajo con justa causa.

3.7. Las causas justas para despedir

Con una cierta excepcion a propésito de esta participacion,
todas las jJjustas causas, suponen incumplimientos por el
trabajador de sus obligaciones contractuales.

En este sentido pueden distinguirse los relativos a las
obligaciones de:

Trabajar, como en las faltas de asistencia o puntualidad al
trabajo o la disminucidén de rendimiento;

Obediencia, como en la «indisciplina o desobediencia en el
trabajo; vy

Lealtad, incluida su vertiente comunitaria, como en la
trasgresion de la buena fe contractual vy abuso de

confianza, las ofensas al patrono o a las personas que

7 Ibid, pag. 83
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trabajan en la empresa o familiares que convivan con ellos,

y la embriaguez o toxicomania.

La relacion de causas justas de despido debe complementarse en
su caso con las de faltas muy graves previstas al mismo efecto

en la legislacion laboral.

Al respecto de la gravedad de las faltas que justifican la
terminacion del contrato de trabajo, Rodriguez Martinez senala:
“Esta numeracion puede servir para la constatacion de la
gravedad en las diversas causas. Asi, la gravedad se percibe
para las inasistencias o impuntualidades en la circunstancia de
que sean repetidas. Esta repeticion se suele determinar en las
reglamentaciones o convenios colectivos, los cuales fTijan al
respecto un numero de faltas, mayor si son de puntualidad, como
integrante de la causa de despido. Las fTaltas pueden ser
consecutivas, exigiéndose en este caso un numero menor, O
alternas, contabilizandose entonces en relacién con un cierto
periodo de tiempo. La imprevision de esta materia por las
reglamentaciones, no impide la aplicaciéon directa por los jueces
de [la legislacion general. Como la repeticiéon en las
inasistencias, la continuidad remite también a los convenios
colectivos, estimandose asimismo las disminuciones en relacion
con jornadas consecutivas o alternas durante cierto periodo.
Cuando aquéllas no prevean nada, se atendera a la persistencia o
reiteracion de la disminucidon, estimandola en todo caso de un
modo mas laxo que el deducible de cualquier ordenacién
normativa. La fijacion del rendimiento obtenible por contrato
individual no impide apreciar su disminucion segun las reglas

generales.
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Por ultimo, toda deslealtad es per se grave, y de ahi, la
constancia de la doctrina en justificar los despidos por fraudes
tipicamente laborales como es el de trabajar durante las bajas
por enfermedad, aunque sea s6lo dos dias; no se hable ya de la

simulacion directa de la enfermedad.

Una cuestion no claramente resuelta en la doctrina es la de la
conceptuaciéon de la conducta del que causa baja por enfermedad y
no envia el correspondiente parte al patrono, entiende
procedente el despido, salvo que hubiera iImposibilidad objetiva
y demostrada para el envio, por inasistencias injustificadas,
otra, tolera el retraso en aquel envio, pues, en ultimo término,
la 1inasistencia por enfermedad no resulta voluntaria, ni, por

tanto, grave y culpable.

Y en cuanto a las ofensas, su gravedad es obvia cuando
constituyen al tiempo delitos o faltas; pero también se agravan
por su reiteracién o por hacerse con publicidad o escandalo, o
si su tolerancia quebrantase el orden en el trabajo, o, en fin,
porqgue el ofensor ostente 01a dignidad correspondiente a un
cargo, 1iIncluso representativo del personal. Respecto a la
embriaguez y la toxicomania, la gravedad se concreta en la
presencia de un habito. Como era de esperar, la doctrina ha
minimizado la exigencia legal de que los hechos por ambas causas
repercutan negativamente en el trabajo, toda vez que Ila
reiterada presentaciéon en la empresa en estado de embriaguez
atenta per se contra la diligencia y buena fe exigibles por

contrato.”®

18 Ibid, pag. 89



72

3.8. Readmision e indemnizaciones

Al respecto, Rodriguez Martinez sefala: “A diferencia de los
despidos por causas objetivas o por fuerza mayor, crisis, etc.,
donde existia una forma ad solemnitatem cuyo defecto hacia nulo
el despido, el defecto de forma hace el despido disciplinario
improcedente, aprovechandose asi una calificacion que era la
propia del despido con defecto de causa. Este despido se opone
al procedente, que es aquel efectuado en forma y cuya causa, el
incumplimiento del trabajador alegado en la carta, ha quedado
acreditado en juicio. Esto explica que se niegue al despedido
de ese modo derecho alguno de indemnizacidon y a los salarios de
tramitacion. Pero, ademas, si la extincion causa dafios al
patrono, éste podria exigir su indemnizacion, si bien en juicio
independiente, dada la prohibicién de acumulacién de acciones a
la del despido. En este sentido, se faculta a la jurisdiccioén
laboral para acordar i1ndemnizaciones en fTavor de los clubes o
entidades deportivas que despidieran procedentemente a sus
deportistas, y en razéon de los perjuicios econdmicos que el
despido pudiera ocasionarles.

La improcedencia del despido supone para el patrono, en primer
lugar, la necesidad de optar entre la readmision del trabajador

o el abono de éste de una indemnizacidén por afo de servicio.

Como en tantos otros casos del derecho laboral, se trata de una
indemnizacion tasada previa y legalmente, y no determinable a
posteriori por el jJuez, como en la de dafos y perjuicios del
derecho comun, a la que sustituye. De aht la imposibilidad

procesal de pedir ésta, la cual, pese a sus innegables ventajas,
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no cuenta con la de relevar de la carga de la prueba de los

perjuicios, como, por el contrario, sucede en la anterior.

Pero, ademas, el patrono debe pagar los salarios de tramitacion,
es decir, los dejados de percibir desde la fecha del despido
hasta la notificacion de la sentencia o mejor, del conocimiento
de ésta; y con los iIntereses devengados, desde el momento de su
reconocimiento por auto o sentencia Tfirme hasta el de su
efectiva percepcion por el trabajador. En el evento de que éste
haya encontrado entre tanto otro empleo, o, de todos modos,
fuese subsidiario por desempleo, la deuda del patrono se reduce
descontando de esos salarios la cantidad que el mismo pruebe ha
percibido el trabajador en su nueva ocupacion, o del régimen de
desempleo durante el correspondiente periodo; pero se reducira
también si hubiere reconocido en 1la conciliacién previa el
caracter improcedente del despido y ofrecido la indemnizacioén
pertinente depositandola en el tribunal. La opcion por la
indemnizacidén debe ser expresa, pues, en caso contrario, se

entenderda que el patrono opta por la readmision.

En caso de que se apelara la sentencia que declara improcedente
el despido, y el empresario hubiere optado por la readmision,
ésta se ejecutara provisionalmente conforme las siguientes

reglas:

Imponen al patrono el abono de los salarios que pudieran
corresponder al trabajador durante el tiempo de |la
tramitacion del recurso;

Le facultan para exigir del trabajador la correlativa
prestacion de servicios. Pero si el patrono hubiera optado

por @la indemnizacion, el trabajador se considerarad en
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situacion legal de desempleo involuntario durante Ila
tramitacion del recurso. En el caso de que la sentencia de
la impugnacion incremente la cuantia de la indemnizacioén
(naturalmente por petitum del trabajador), el patrono podra
optar de nuevo por la readmision, de modo que si asi lo
hiciese, los efectos econdmicos o de aquéella se
retrotraeran a la primera opcidn, si bien minorando la
cantidad resultante con [la que hubiera percibido el
trabajador como prestacion por desempleo. Si el patrono
recurre la improcedencia del despido son de su cargo los
salarios devengados durante la tramitacion del recurso,
renuncie o no a los servicios del trabajador; y lo mismo
sucedera si, habiendo optado él por la readmisién, el
recurso lo interpusiera el trabajador. En el primer caso,
sin embargo, podra el patrono repetir contra el Estado los
salarios pagados si, habiéndolos abonado puntualmente y en
los requisitos legales, ganare el recurso y no hubiese
utilizado los servicios del trabajador.

Reglas especiales en algunas de las materias contempladas hasta

aqut

AsT,

rigen para las relaciones de los:

Los trabajadores de alta jerarquia;
Servidores del hogar;

Representantes de comercio;

Artistas de espectaculos publicos, y

Deportistas profesionales.

en las indemnizaciones por despido improcedente o nulo

seran las pactadas en el contrato; en cuanto al segundo caso,

las

indemnizaciones por despido improcedente o nulo seran de un

numero determinado de dia por afo; en relacion al tercer caso,
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el representante despedido improcedentemente tendra derecho a
una iIndemnizacién adyacente a la ordinaria en razon del
incremento de clientela conseguido por él, y siempre que resulte
afectado por el deber de no concurrencia post contractual para
trabajar por su cuenta o por la de otro empresario competidor
del anterior; en relacion al cuarto caso, el incumplimiento del
patrono que [llegue a una 1inejecucion total de la prestacion,
precisamente porque no hubiera empezado a realizarse el trabajo
que constituye esta ultima; en relacion al quinto caso, la
indemnizacion por despido iImprocedente sera, a falta de pacto,

de dos mensualidades por afio de servicio.”*

3.9. La potestad disciplinaria

No todas las conductas ilicitas de los trabajadores en relacion
con su trabajo 1llegan a un 1incumplimiento de contrato,
determinante, como tal, del despido disciplinario, sino que se
quedan en simples TfTaltas susceptibles de otras sanciones.
Evidentemente, las faltas mas graves coinciden con las causas de
aquel despido, pero las restantes deben poder sancionarse de
modo propio, pues lo contrario llevaria a la conclusién de su
inexistencia, contradicha por la experiencia diaria, o a la de
su impunidad, lesiva de la justicia y, en ultimo término, de la
organizacion del trabajo en la empresa. Al igual que aquellas
causas, estas faltas se establecen, junto a las correspondientes
sanciones, normativamente, constituyendo tal establecimiento el
paralelo del principio de legalidad que rige en Derecho penal.
Su observancia no es, con todo, tan estricta como en éste,
particularmente en lo que a la apreciacion de las faltas se

refiere, pues no se trata tanto de cercenar la libertad del

9 Ibid, pag. 91
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patrono para enjuiciar la conducta de los trabajadores que le
estan subordinados, cuanto de limitar sus poderes de castigo en
relacion con Qlos mismos. De allt se deriva la regulacidon
universalmente aceptada de que no podran imponerse por el
patrono al trabajador otras correcciones que las previstas en

las disposiciones legales.

De 1o anterior se desprende que Hlos trabajadores podran ser
sancionados por Hla direccién de las empresas en virtud de
incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacion de
faltas y sanciones que se establezca en los convenios colectivos
aplicables.

3.10. Las faltas laborales y su prescripcion

Al respecto de este tema, Rodriguez Martinez sefala:
“Reglamentaciones y ordenanzas laborales, pero sobre todo
convenios colectivos, clasifican las faltas de los trabajadores

en leves, graves y muy graves.

ElI tercer término de la clasificacion es iIncongruente con la
calificaciéon de grave, reservada, para los incumplimientos del
contrato, es decir, las conductas causantes del despido, razoén
por la cual deberia desaparecer. Ahora bien, las otras faltas
muy graves no serian, en la linea de esta argumentacidon, ni
siquiera graves, razon por la cual deberian integrar, junto con
las faltas de esa denominacion, una categoria propia: la de las

faltas que habria que calificar inevitablemente de menos graves.

Leves y graves o menos graves, en la terminologia que se adujo

incluiran los incumplimientos [laborales, insusceptibles de
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sancionarse con el despido. En este sentido son de mencionar
las inasistencias o impuntualidades al trabajo no repetidas en
la medida que fije la correspondiente normativa, la disminucion
del rendimiento no continuado, con la misma reserva cuando
proceda, las ofensas al patrono, compafieros, etc., que no
Ileguen a graves y la embriaguez o toxicomania no habituales.
Quedarian, dentro de este paralelo con las causas del despido
disciplinario, las desobediencias, leves 0 menos graves, con
especial mencidon de las relativas a las instrucciones impartidas
por el patrono en orden a la seguridad e higiene en el trabajo,

pues la trasgresion de la buena fe es per se, grave.

Pero, ademas, reglamentaciones y ordenanzas configuran
positivamente como faltas conductas que, como la negligencia o
la imprudencia en relacién con el trabajo, no se corresponden
exactamente con ninguna de las causas de despido, Yy cuya
agravacion hasta constituir una auténoma de éstas tiene lugar
sustancialmente por el hecho de causar, o amenazar causar,
perjuicios notorios a la empresa, compaferos de trabajo, etc.
La 1incongruencia que todo ello comporta responde en ultimo
término a una clara insuficiencia de la lista de aquellas
causas. Deficiencia, esta vez de las reglamentaciones, es la
conceptuacion que hacen de diversas simulaciones o fTalsedades
como Tfaltas graves, esto es, no muy graves, Yy, por tanto,
injustificantes del despido, siendo asi que la mala fe que
conllevan dificilmente las sustrae a una consecuencia de ese

orden.

La solucidén de una anomalia asi pasa por asignar a la falsedad
la consecuencia del despido, salvo que, por razones de equidad,

resulte una sancidén notoriamente desproporcionada, en cuyo caso
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la falta podra considerarse, si acaso, leve, pero nunca una

deslealtad.

Desde luego, la doctrina sobre la culpabilidad que atendia a los
incumplimientos causantes del despido, se aplica también aqui, y
de ahi la cualidad ejemplar del dolo, entendido como conciencia
plena de la ilicitud de la conducta, en orden a la apreciacion
de la falta.

Salvo alguna leve, o que se haya sancionado del modo mas leve,
las faltas se agravan por su reiteracién o por la reincidencia
en otras del mismo grado dentro de un tiempo reglamentario. EI
condicionar, como exigen muchas reglamentaciones, la agravacion
de las faltas al hecho de haber sido sancionados previamente las
precedentes -lo que no viola el principio non bis in idem-,
parece preterirse por la doctrina, al menos en lo que a las de
asistencia y puntualidad se refiere; pero, por otro lado la
reglamentacion también considera que la ausencia de sancidén en
las reiteraciones, es decir, la tolerancia continuada de las
faltas, excluye la i1licitud de las que llama no muy graves, de
suerte que el empresario no podra aprovecharse de una eventual
concentracion de las mismas para iImponer de una sola vez una
sancion muy grave, sino que deberada advertir al reiterante,
precisamente para hacer previsible la sancién, de la variacion
que proyecta de su actitud. En todo caso, la falta debe
sancionarse dentro de los plazos de prescripcion previstos por

la legislacion general.”?°

2 1bid, pag. 99
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3.11. Las sanciones

Rodriguez Martinez, en relacion a la sanciones por las faltas de
trabajo, sefala: “La graduacion de las sanciones se materializa
en su clasificacion por reglamentaciones y convenios en los
mismos términos que la de las faltas, es decir, leves, graves, Yy

muy graves.

Procede hacer en el tema la paralela reserva a la hecha en el de
las faltas, a saber, que siendo el despido la maxima sancion,
imponible a su vez por la falta del incumplimiento del contrato,
todas las demds sanciones muy graves son en realidad menos
graves, con lo que su diferencia respecto al despido no es de
grado sino esencial. En efecto, ninguna sancidon reporta al
trabajador una afliccidon comparable a la de su expulsién de la
comunidad de trabajo que personifica la empresa. En este
sentido, la equiparacion del despido que efectlan las
reglamentaciones a otras sanciones muy graves es asimismo

incongruente.

Dentro de esta tipificacion, debe concluirse que las mismas
reglamentaciones suelen configurar como sanciones muy graves los
traslados de localidad, las postergaciones en la antiguedad, las
inhabilitaciones para ascender o 1incluso las suspensiones de
empleo y sueldo, de gruesa entidad las dos ultimas; como graves,
la suspension e inhabilitacion de menor duracidon, el traslado
del puesto de trabajo y la represion publica; y como leves, la
amonestacion, verbal o escrita, e incluso suspensiones minimas
de empleo y sueldo. A propésito de las suspensiones
disciplinarias, estas se deben incluir entre las causas de

suspension del contrato de trabajo, lo que a todas luces



80

constituye un exceso dogmatico, pues la ratio de esa figura es
el derecho a la reserva o conservacion del empleo y no la
sancion por la infraccion de un deber; su uso cabe también con
caracter preventivo o cautelar. Y en cuanto a las
amonestaciones, deben mantenerse bien distintas de los avisos o
advertencias que suelen precederlas, y que carecen, como es
obvio, de animus sancionador. Con independencia de todo ello,
el empresario tiene discrecionalidad para elegir dentro del
mismo grado la sancion que estime pertinente. Por ultimo, ha
operativizado otra vez el principio de legalidad al prohibir
sanciones que, como Qla reduccién de 1la duracion de las
vacaciones u otra minoracion de los derechos al descanso o la
multa de haber al trabajador, que, sin embargo, puede ser
multado por otras autoridades, figuraban en las reglamentaciones

y ordenanzas.

La doctrina ha 1integrado el ordenamiento disciplinario del
trabajo con el principio general non bis in 1dem rem, impidiendo
de ese modo el sancionamiento plural de una misma falta. Y ha
hecho 1o propio también con el de no discriminacion e igualdad
de trato, bien que apreciandolo en relacion con faltas cometidas
simultaneamente por varios trabajadores, y siempre que no exista
una jJustificaciéon objetiva y razonable para el trato desigual;

de donde también la necesidad de probar la desigualdad”?!.

! |bid, pag. 112
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CAPITULO 1V

4. La evaluacion de los jueces de paz, como presupuesto para

renovar su contrato de trabajo

4_.1_. EI fundamento constitucional

El fundamento constitucional de la carrera judicial de jueces y
magistrados del Organismo Judicial, se encuentra normado en el
Articulo 209 de la Constitucién Politica de la Republica, en
donde con absoluta claridad se establece: la carrera judicial
como institucion y la obligacion del Estado de promulgar una ley

ordinaria que desarrolle esa materia.

Asi también, el Articulo 208 del mismo texto constitucional
establece el periodo por el que duran en funciones Ilos
magistrados y los jJueces de primera instancia, mas no asi el
periodo en que deben de durar en sus funciones los jueces de paz
0 jueces menores. De esto se infiere que los jueces de paz no
tienen un periodo constitucional de funciones establecido y por
consiguiente, por causal de no renovaciéon de nombramiento no
pueden ser removidos, estableciéndose como Unica causal de
remocidén, en virtud de la garantia de no remocidén, es la normada
en la ley ordinaria (Ley General de la Carrera Judicial), que se
refiere a una evaluacidon del desempefo, desfavorable para el
juzgador, o bien, la otra causa que seria la de la destitucidn
por la comision de wuna de las fTaltas establecidas como

gravisimas, en esa misma normativa.

De lo anterior, entonces se establece que la carrera judicial es

una institucidon creada por la Constitucidon Politica de la
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Republica, para garantizar el acceso de los jueces de paz al
derecho a promover a otras categorias de esa carrera, o0 bien, a

mantenerse dentro de ella.

4.2. Los 6rganos competentes

Los 6rganos competentes para el efecto de la responsabilidad de
la carrera judicial, son: El Consejo de la Carrera Judicial, la
Junta de Disciplina Judicial, Las Comisiones de Postulacidon y la
Unidad de Capacitacion Institucional. Para el efecto de estudiar

su composicion se traslada la misma:

Consejo de la Carrera Judicial: Es el o6rgano rector de la
carrera judicial y su funcion fundamental es administrar el
funcionamiento de la misma, se 1iIntegra por el Presidente del
Organismo Judicial, quien lo preside, el titular de Recursos
Humanos del Organismo Judicial, el titular de la Unidad de
Capacitacion Institucional del Organismo Judicial, un
representante titular y un suplente electos por la Asamblea de
Jueces y un representante titular y un suplente, electo por la
Asamblea de Magistrados.

Dentro de sus atribuciones mas importantes, cabe destacar: el
aviso que debe dar al Congreso de la Republica con por lo menos
seis meses de anticipacion al vencimiento del periodo
constitucional de [los magistrados de la Corte Suprema de
Justicia y de la Cortes de Apelaciones, para que se convoque a
las comisiones de postulacion. Efectuar la convocatoria para los
concursos de oposicion para el ingreso a la carrera judicial de
los jueces y magistrados; evaluar el desempefio de jJueces vy
magistrados, de conformidad con un sistema i1doneo que se

establezca para el efecto; entre otras.
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La Junta de Disciplina Judicial: Este es el o6rgano encargado de
conocer las denuncias que se promuevan en contra de jueces y
magistrados, para recomendar al Consejo de la Carrera Judicial,
las sanciones disciplinarias que deban imponerse a los miembros
de la Carrera Judicial. Es importante, sefialar que fuera de la
destitucion, cuya 1Imposicion solo puede ser competencia del
Consejo de la Carrera Judicial, todas las demas sanciones de
caracter disciplinario seran iImpuestas por la Junta de
Disciplina Judicial. La 1integracion de eéste Organo de la
Carrera Judicial, se conforma por dos magistrados de las cortes
de apelaciones y sus respectivos suplentes; y un juez de primera
instancia y su respectivo suplente, designados para un periodo
de un afo, por sorteo practicado por el Consejo de la Carrera
Judicial. Aunque es algo que se intenta ocultar, éste d&rgano
tiene verdaderas facultades inquisitorias y mediante un proceso
que puede considerarse vulnerador de la funcidén jurisdiccional,
se somete a los jJueces denunciados a un proceso en el que
sentado en el banquillo de los acusados, se les priva en muchos
casos de su derecho de defensa y se les confronta directamente
con quien les denuncia en audiencia publica, que mas parece un
debate promovido en contra de un sindicado de la comisién de
hechos delictivos.

Comisiones de Postulacidon: Este 6rgano de la Carrera Judicial,
es el que tiene bajo su competencia el examen de los expedientes
formados por el Consejo de la Carrera Judicial y los demas que
les sean presentados para los efectos de la elaboracion de los
listados de candidatos a magistrados de la Corte Suprema de
Justicia, Cortes de Apelaciones y tribunales de igual categoria.
Su integracion se norma en los Articulos 216 y 217 de la

Constitucion Politica de la Republica, y se conforma por un
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representante de los Rectores de las Universidades del pais,
quien la preside, los Decanos de las Facultades de Derechos o
Ciencias Juridicas y Sociales de cada Universidad del pais, un
nimero equivalente de miembros electos por la Asamblea General
del Colegio de Abogados y Notarios del pais, e igual numero de
representantes electos por los Magistrados de la Corte Suprema
de Justicia. Las decisiones de éste o6rgano se adoptan con el

voto de por lo menos las dos terceras partes de sus miembros.

La Unidad de Capacitacién Institucional: Este oO6rgano es el
encargado de planificar, ejecutar y facilitar la capacitacion y
formacién técnica y profesional de jueces, magistrados,
funcionarios y empleados del Organismo Judicial y otras personas
u organizaciones relacionadas o0 interesadas en el sistema de
justicia, en la blsqueda de asegurar 1la excelencia vy
actualizacion de los juzgadores en el desempefio de sus cargos.
Su conduccidén estd a cargo de un Director que es nombrado por el

Consejo de la Carrera Judicial.

4_.3. La normativa ordinaria que rige la evaluacién

La evaluacién del desempefio de jueces y magistrados se encuentra
normado en el Articulo 32 de la Ley General de la Carrera
Judicial, en el que con toda claridad se establecen como

elementos de la evaluaciéon del desempefio, los siguientes:

a. ElI nimero de autos y sentencia dictadas mensualmente por
Jjueces y magistrados y su calidad;

b. ElI nidmero de autos y sentencias confirmadas, revocadas o
casadas, con distincion de las definitivas;

C. ElI numero de audiencia o dias de despacho en el tribunal

en cada mes del afno;
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d. EI' ndmero de casos resueltos mediante aplicacion de
procedimientos y medidas de desjudicializacion;

e. La observancia de los plazos o términos judiciales a que
esté sujeto, conforme a ley;

T. Las sanciones a que haya sido sometido;

g- EI informe del vrendimiento académico que elabore Ila

Unidad de Capacitacion Institucional;

La evaluacion del desempeiio, podra producirse anualmente o bien,
cuando lo considere conveniente el Consejo de 1la Carrera
Judicial. EI informe del rendimiento (evaluacion), sera fijado
por el Consejo de la Carrera Judicial y la renovaciéon de los
nombramientos y los ascensos deberan efectuarse con estricta
sujecion al resultado del informe.

Como puede advertirse de lo aqui relacionado, el Articulo 32 de
la Ley General de la Carrera Judicial, no incluye dentro del
aspecto relacionado a las sanciones a las que haya sido sometido
el funcionario judicial evaluado, la posibilidad de que se pueda
restar de 1la evaluacion del desempefio porcentaje de puntos
alguno, es decir que en todo caso lo uUnico que preceptua, es que
debera tomarse en consideraciéon las sanciones a que haya sido
sometido el funcionario, lo que en ningun caso podra ser lo
mismo a autorizar que se haga una reduccion de puntos sobre la
evaluacion de aquellos funcionarios cuyos expedientes revelen la
imposicion de sanciones disciplinarias con anterioridad a la
evaluacion. No debe de olvidarse que el proposito de las
disposiciones de caracter reglamentarias es desarrollar 1lo
normado por las disposiciones de caracter ordinario, lo que
impone para las primeras la imposibilidad de regular nuevos o
distintos supuestos legales a los previstos en las de caracter

ordinario.
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Adicionalmente, también debe traerse a cuenta que las sanciones
que se han iImpuesto con anterioridad a los funcionarios
judiciales constituyen cosa juzgada, pues precisamente fueron
producto de todo un proceso disciplinario que culmindé con su
imposicion, de tal cuenta que: utilizar una sancidén impuesta con
anterioridad a @la evaluacion del desempefio, es someter al
funcionario judicial evaluado a una segunda sancidén por hechos o
faltas que ya fueron juzgadas conforme el debido proceso
administrativo, de alli que se advierta el perfil de ilegalidad
que contiene el Articulo 9 numeral 2. del Reglamento de
Evaluacion del Desempefio y Comportamiento Profesionales de

Jueces de Paz para su ingreso a la carrera judicial.

4_.4_. EI Reglamento de Evaluacion del Desempefio

Creado mediante el Acuerdo 1-2003 del Consejo de la Carrera
Judicial, el Reglamento de Evaluacion del Desempefio, tiene como
objeto establecer las normas y procedimientos necesarios para la
implementacién del sistema de evaluacion del desempefio vy
comportamiento profesional de jueces de paz para su ingreso a la
carrera judicial. Como vya se relaciond, este Reglamento
tendria, de acuerdo a la jerarquia normativa establecida en la
Constitucion Politica de la Republica, que desarrollar a la Ley
General de la Carrera Judicial, lo que impone la imposibilidad

de regular mas alla de 1o normado en la ley ordinaria.

En el caso sujeto de estudio, el Articulo 9 numeral 2. establece
que: “Factores de 1la evaluacion. ElI sistema de evaluacion
comprende Qlos factores siguientes: 1. 2. Evaluacién
disciplinaria: comprende la calificacién otorgada a la conducta
del evaluado. Se computara teniendo como base la disminucién de



87

puntos por cada falta cometida y por la cual se Impuso sancion,
de conformidad con el manual respectivo. Las faltas a
considerar en la evaluacion son aquellas cometidas por el juez,
a partir de la vigencia de la Ley de la Carrera Judicial.

Representa veinte (20) puntos del total de la evaluacion..”

De 1o trascrito con anterioridad, se establece que la norma
reglamentaria fue mas alla, de lo normado por el Articulo 32 de
la Ley General de 1la Carrera Judicial, pues establecido la
reduccion de puntos de las evaluaciones del desempefio de los
funcionarios judiciales, con base en las sanciones
disciplinarias impuestas a éstos con anterioridad a Ila
evaluacién, 1o que significa que esta creando para una falta
sancionada con anterioridad, una doble sancién 'y por
consiguientes esta posibilitando que se juzgue dos veces, una
misma falta. La trascendencia de esta norma reglamentaria, es
notoria por lo perjudicial que resulta para innumerables
funcionarios judiciales que en muchos casos y derivados de la
reduccién de puntos por este motivo, han quedado fuera de la
carrera judicial, no obstante, de que sin la reduccién
arbitraria que se ha relacionado, hubieron podido aprobar la
evaluaciéon del desempefio con una nota superior a los setenta

puntos que requiere la aprobacién minima.

No obstante lo anterior, el Consejo de la Carrera Judicial,
mediante acta numero 9-2003, de fecha diez de marzo del afo dos
mil tres, aprobd el documento denominado Manual de Evaluacidn
del Desempefio y Comportamiento Profesional de Jueces de Paz,
para su ingreso a la Carrera Judicial. Este manual que en todo
caso se advierte, busca regular los supuestos previstos en el
Reglamento de Evaluacion del Desempefio, va todavia mas alla de

éste ultimo, y en la metodologia de la evaluacion (numeral 2.)
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establece una tabla en la que gradia la disminuciéon de los
puntos de la evaluacion del desempefio del funcionario judicial,
partiendo de la gravedad de la falta, las que clasifica en:
leves, graves y gravisimas, Yy castiga con una reducci6n, que
aumenta si se trata de la primera o de la segunda falta que se

haya sancionado con anterioridad.

Esta regulacidon es notoriamente inconstitucional, por un lado,
porque se vulnera 1la jJjerarquia normativa, por cuanto una
disposicion reglamentaria y otra que supuestamente desarrolla
ésta, regulan nuevos supuestos juridicos distinto al que en
relacion a las sanciones a que haya sido sometido el funcionario
evaluado, regula la Ley General de la Carrera Judicial, con lo
gue se presenta una clara invasion de la competencia legislativa
que so6lo es atribuible al Congreso de la Republica; y por otro
lado, porque se confronta con las garantias constitucionales del
derecho de defensa y el debido proceso, al juzgar y sancionar
dos veces un mismo hecho, como lo son las faltas por las que
hayan sido sancionados jueces y magistrados con anterioridad a
la evaluacion del desempefio. Se advierte aqui, que al no ser
posible legalmente ser juzgado por un mismo hecho, se confronta
con el debido proceso, pero también se viola el derecho de
defensa, porque a pesar de que ya se iImpuso una sancién por la
comision de aquella falta, se vuelve a sancionar, tomando como
base la misma, sin conferir derecho de defensa alguna, al
Jjuzgador que se evalua, pues la sancidon impuesta, simplemente es
referencial para hacer la reduccidén de puntos, que se constituye

en la segunda sancién por aquel mismo hecho.

En consecuencia de lo analizado, se establece que la aplicacion
del Articulo 9 numeral 2 del Reglamento de Evaluacidén del

desempeiio y de los factores de evaluacidon de jueces de paz (2.)
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del Manual de Evaluacion de Desempefio, también es
inconstitucional porque reduce condiciones minimas de
contrataciéon de los Jjueces de paz, cuyo -caracter es
irrenunciables, y que se relaciona con la posibilidad de ser
sancionado por la comision de una falta de trabajo, una sola
vez, con la repercusion mas inmediata, que es la de generar la
salida de la carrera judicial de los juzgadores cuya evaluacion

sea sometida a la reduccion de puntos, como doble sancion.
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CONCLUSIONES

La normativa que rige la evaluacién del desempefio de jueces
y magistrados, es el Articulo 32 de la Ley General de la
Carrera Judicial y en este Articulo no se regula Ila
facultad para el Consejo de la Carrera Judicial de restar
puntos del aspecto del factor de evaluacion disciplinaria
por sanciones que hayan sido impuestas con anterioridad a

los funcionarios evaluados.

La jerarquia normativa dispuesta por [la Constitucion
Politica de la Republica, impone que las normas de caracter
reglamentario, soOlo pueden desarrollar el espiritu de lo

dispuesto en las normas de caracter ordinario.

El Articulo 9.2 del Reglamento de Evaluacion del Desempefio
y Comportamiento Profesional de Jueces de Paz para su
ingreso a Qla carrera judicial y el numeral 2. de Ilos
factores de la evaluacidon de los jueces de paz, del Manual
de Evaluaciéon del Desempefio de los jueces de paz, son
inconstitucionales porque confrontan con la competencia
legislativa, que corresponde exclusivamente al Congreso de
la Republica, misma que invaden al crear disposiciones

distintas a las que supuestamente pretenden desarrollar.

ElI Articulo 9.2 del Reglamento de Evaluacién del Desempefio
y Comportamiento Profesional de Jueces de Paz para su
ingreso a la carrera judicial y el numeral 2. de los
factores de la evaluacion de los jueces de paz, del Manual
de Evaluacion del Desempeiio de los jueces de paz, son
inconstitucionales porque confrontan con las garantias

constitucionales del debido proceso y el derecho de
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defensa, al establecer una doble sancidén para las faltas
que han sido juzgadas y sancionadas con anterioridad a la

evaluacién del desempefio de los funcionarios judiciales.

La disminucion de 1la calificacion de la evaluacion del
desempeiio en el factor disciplinario que conlleva una doble
sancion a faltas cometidas por los funcionarios judiciales
evaluados, constituye una disminucidon de condiciones de
contratacion del trabajo, en contra de los funcionarios
evaluados, por virtud de contemplar el juzgamiento Yy

sancién de una falta que ya ha sido juzgada y sancionada.

La doble sancidén impuesta a la evaluacion del desempefio de
los jJueces de paz por el Consejo de la Carrera Judicial,
impone la destitucién de un gran ndmero de jueces de paz,
que ven mermada su calificaciéon por la reduccion de puntos,

con base en aquella doble sancidn.

Los jueces de paz s6lo pueden ser removidos de sus puestos
por incurrir en falta gravisima o por obtener un resultado

desfavorable en la evaluacion de su desempefio.

No existe un periodo determinado en la Constitucién
Politica de la Republica, por el cual los jueces de paz

deban ejercer su funcidén jurisdiccional.

ElI Consejo de la Carrera Judicial ha usurpado la funcidn
legislativa, que solo compete al Congreso de la Republica,
al emitir disposiciones reglamentarias que crean nuevos
supuestos distintos a los creados por la Ley General de la
Carrera Judicial, en relacion a la evaluacion del desempefio

de los jueces de paz.
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RECOMENDACIONES

1. Debe derogarse el Articulo el 9.2 del Reglamento de

Evaluacion del Desempeiio y Comportamiento Profesional
de Jueces de Paz para su 1iIngreso a Hla carrera
judicial, en virtud de que su aplicacion vulnera la

jerarquia normativa y la facultad legislativa.

. Debe derogarse el numeral 2. de los factores de la
evaluacion de los jJueces de paz, del Manual de
Evaluacion del Desempefio de los Jueces de Paz, porque
es una disposicion administrativa que invade Ila
facultad legislativa del Congreso de la Republica, al
regular supuestos distintos a los de la disposicion de

caracter ordinario.
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ANEXO |
ACUERDO NUMERO 1-2003

EL CONSEJO DE LA CARRERA JUDICIAL DE LA REPUBLICA DE GUATEMALA

CONSIDERANDO:

Que de conformidad con el Decreto numero 41-99 del Congreso de la Republica, Ley
de la Carrera Judicial y su Reglamento, contenido en el Acuerdo niumero 6-2000 de la
Corte Suprema de Justicia, compete al Consejo de la Carrera Judicial implementar el
sistema de evaluacién del rendimiento y comportamiento profesional de Jueces y

magistrados en el desempefio de sus funciones jurisdiccionales.

CONSIDERANDO:

Que la implementacion del sistema de evaluacién del rendimiento y comportamiento
profesional de los Jueces, cualquiera que sea su categoria, es indispensable para
garantizar un mecanismo objetivo e imparcial a efecto de regular su ingreso a la

Carrera Judicial.

CONSIDERANDO:

Que la evaluacion del desempeiio y comportamiento profesional de Jueces de Paz
requiere de normas y procedimientos especificos que se ajusten a las circunstancias y
caracteristicas de los 6rganos jurisdiccionales donde prestan sus servicios, asi como a

las funciones por ellos desarrolladas.

POR TANTO:
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Con fundamento en los articulos 209 de la Constitucién Politica de la Republica; 6
literal e), 32 y 55 de la Ley de la Carrera Judicial y 19 literal j) de su Reglamento

General;

ACUERDA:

El siguiente,

REGLAMENTO DE EVALUACION DEL DESEMPENO Y COMPORTAMIENTO
PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ PARA SU INGRESO A LA CARRERA
JUDICIAL

CAPITULO |

DISPOSICIONES PRELIMINARES

Articulo 1. Objeto del Reglamento. EI presente reglamento tiene por objeto
establecer las normas y procedimientos necesarios para la implementacion del sistema
de evaluacion del desempefio y comportamiento profesional de Jueces de Paz para su

ingreso a la Carrera Judicial.

Articulo 2. Sujetos de Evaluacién. Seran sujetos de evaluacién, segun las normas y
procedimientos del presente reglamento, los Jueces de Paz de toda la Republica de

Guatemala que no han ingresado a la carrera judicial.

Articulo 3. Publicidad. EI Consejo de la Carrera Judicial debera dar a conocer, por el
medio que considere oportuno, la escala de rendimiento satisfactorio a que se refieren
los articulos 32 de la Ley de la Carrera Judicial y 19 literal j) de su Reglamento General,
previo a implementar el sistema de evaluacion del desempefio y comportamiento

profesional de Jueces de Paz.
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Articulo 4. Seleccion de los Jueces de Paz a evaluar. El Consejo de la Carrera
Judicial, tomando como base el tiempo de servicio activo del Juez, las caracteristicas
geograficas del lugar donde ejerce sus labores, y cualquiera otra que estime
conveniente, seleccionard a los funcionarios judiciales que se someteran a cada

proceso de evaluacion.

Articulo 5. Categorizacion de la Judicatura. El Consejo de la Carrera Judicial
establecera, sobre la base de las caracteristicas de cada judicatura, un mecanismo
compensatorio tendiente a equilibrar las diferencias existentes entre ellas, con el objeto
de asegurar que las circunstancias especificas de cada 6rgano jurisdiccional, no
afectaran substancialmente el resultado obtenido por el Juez que en éste ejerce sus

funciones.

Las caracteristicas especificas que se tomaran en cuenta para la categorizacion de

cada judicatura seran:

1) La cantidad de habitantes del &rea geografica que cubre el tribunal.

2) La distancia del municipio donde se ejerce el cargo, respecto de la cabecera
departamental.

3) Cantidad de kilbmetros cuadrados que cubre la judicatura.

4) indice de carga de trabajo, definido por el promedio de expedientes que se
tramitan diariamente.

5) indice de criminalidad, definido de acuerdo a la estadistica de hechos delictivos
anuales ocurridos dentro del territorio sobre el cual ejerza competencia el 6rgano

jurisdiccional.
La categorizacion de la judicatura no representa puntos netos dentro de la Evaluacion
Profesional, sino que es un porcentaje que se calculara de la nota final obtenida por el

Juez y se agregara a la misma, de acuerdo a la clasificacion siguiente:

1) Categoria A: 10%
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2) Categoria B: 7%
3) Categoria C: 5%
4) Categoria D: 3%

El Consejo de la Carrera Judicial aprobara el sistema de valoracién para la definicién
de las categorias respectivas, el cual quedara descrito en el manual de Evaluacion del

Desempefio y Comportamiento Profesional de Jueces de Paz.

Articulo 6. Notificacion previa. Los Jueces de Paz seleccionados para el proceso de
evaluacion seran notificados con la debida antelacion, a efecto que manifiesten su
interés por ingresar a la carrera judicial dentro del plazo que se establezca en la

respectiva notificacion, para en su caso, ser evaluados posteriormente.

Articulo 7. Informacién y Documentacion. EI Consejo de la Carrera Judicial, a
través de la Unidad de Evaluacion del Desempefio y Comportamiento Profesional de
Jueces y Magistrados, deberd requerir con la antelacion debida y para efecto del
proceso de evaluacion respectivo, la informaciéon y documentacion que a continuacion

se detalla:

|. Al Juez sujeto al proceso de evaluacion:

a) Manifestacion expresa y por escrito de su deseo de ingresar a la carrera judicial
y en consecuencia a ser evaluado.

b) Resumen del historial de vida y aspectos relevantes de su trayectoria como
Juez.

c) Copia de las constancias y certificados de los estudios de especializacion,
becas, investigaciones, publicaciones realizadas y cargos de eleccion.

d) Copia, a su eleccion, de un minimo de tres sentencias y/o autos que haya

emitido dentro de los procesos conocidos durante el ejercicio de la judicatura.

[l. A los Jueces de Instancia
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a) A los Jueces de Primera Instancia jurisdiccionales, que califiquen los aspectos
éticos y técnicos del Juez, mediante el instrumento respectivo.

b) A los Jueces de Primera Instancia no jurisdiccionales, que califiquen las
sentencias y/o autos remitidos por el Juez a evaluar, conforme el instrumento

respectivo.

1. Al personal del Tribunal cuyo titular sea sometido al proceso de evaluacion:

a) Al Secretario del Tribunal cuyo titular sea sometido al proceso de evaluacion,
informe sobre el registro de los sujetos procesales conocidos en el Tribunal,

durante los seis Ultimos meses previos a la evaluacion.

b) Al personal auxiliar, su apreciacion conforme los aspectos que contenga el

instrumento respectivo.

IV. A las distintas dependencias del Organismo Judicial:

a) A la Junta de Disciplina Judicial, informe sobre las sanciones impuestas al Juez
sujeto de evaluacion, a partir de la vigencia de la Ley de la Carrera Judicial, el
cual debera incluir copia de los fallos recaidas.

b) A la Seccion de Estadigrafia, informe sobre el nimero de autos y sentencias
dictadas mensualmente por el Juez, y la informacion que posea relacionada con
las literales b, c y d, del articulo 32 de la Ley de la Carrera Judicial, durante el
periodo evaluado.

c) A la Unidad de Capacitacion Institucional, informe sobre el rendimiento

académico del Juez sometido a evaluacion.

Articulo 8. Aspectos de la Evaluacion. Los aspectos sobre los cuales se basa la

evaluacion, son:
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8.1. Aspectos Eticos y Personales:

a)
b)
c)
d)

e)
f)
9)
h)
i)
)

Independencia y uniformidad de criterio

Imparcialidad y objetividad

Decoro en el ejercicio de la funcién jurisdiccional
Respeto por las partes, colegas, superiores, subalternos y la apreciacion que
éstos tengan del Juez

Disciplina en el desempefio de la funcion jurisdiccional
Facilidad de expresion

Estabilidad emocional

Manejo de situaciones criticas

Habilidad para dirigir debates

Asistencia y puntualidad

8.2. Aspectos técnicos:

a)
b)
c)
d)

e)

f)
)]
h)

)
k)

Claridad y calidad de las resoluciones

Habilidad para tramitar los procesos con celeridad

Fundamento de las resoluciones

NuUmero de autos y sentencias emitidas

Eficiencia en la resolucién por conciliacién y la aplicacion de mecanismos
alternativos de solucion de conflictos

Orden en el trabajo

Planificacion de actividades internas

Capacitacion

Conocimiento de idiomas de comunidades étnicas locales y otros aspectos
necesarios para el desempeiio de sus labores

Méritos y aspectos relevantes en el ejercicio de la funcién

Observancia de disposiciones administrativas internas del Organismo Judicial

CAPITULO Il
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SISTEMA DE EVALUACION

Articulo 9. Factores de la evaluacion. El sistema de evaluacion comprende los

factores siguientes:

1. Evaluacion Superior: Comprende: a) La calificacion sobre aspectos éticos,

personales y técnicos otorgada por Jueces de instancia jurisdiccionales; y b) La
calificacion otorgada por el Consejo de la Carrera Judicial, con base en las
sentencias o autos aportados por el Juez evaluado, para lo cual se auxiliara de
Jueces de instancia no jurisdiccionales del Juez evaluado. Representa

veinticinco (25) puntos del total de la evaluacion.

2. Evaluacién Disciplinaria: Comprende la calificacion otorgada a la conducta del

evaluado. Se computara teniendo como base la disminucion de puntos por cada
falta cometida y por la cual se impuso sancion, de conformidad con el manual
respectivo. Las faltas a considerar en la evaluacién son aquellas cometidas por
el Juez, a partir de la vigencia de la Ley de la Carrera Judicial. Representa veinte

(20) puntos del total de la evaluacion.

3. Evaluacién Directa: Comprende la calificacion otorgada de acuerdo a la

entrevista personal que se practique al Juez evaluado, conforme al manual

respectivo. Representa diez (10) puntos del total de la evaluacion.

4. Evaluacion por Preparacion Académica y Méritos Extracurriculares:

Comprende la calificacion otorgada en virtud de los estudios universitarios, las
capacitaciones recibidas y los méritos extracurriculares con que cuente el Juez.

Representa veinte (20) puntos del total de la evaluacion.

5. Evaluacién de Gestion del Despacho: Comprende la calificacion otorgada en

virtud de la cantidad de resoluciones dictadas por los Jueces evaluados, asi



104

como lo relativo a la administracion y gerencia de los despachos. Comprendera

diez (10) puntos del total de la evaluacion.

6. Evaluacién Externa e Interna: Comprende la calificacion otorgada por fiscales,

defensores, abogados y/o publico usuario; asi como la calificacién otorgada por
el personal auxiliar que esta bajo el cargo del Juez a ser evaluado. Representa
qguince (15) puntos de la evaluacion final, a razén de diez (10) puntos la

evaluacion externa y cinco (5) puntos la interna.

La evaluacion debera contener detalle de la puntuacion obtenida en cada uno de los
factores evaluados. La suma de los mismos proporcionara el punteo final y su
ubicacion dentro de la Escala de Rendimiento Satisfactorio, la cual sera publica,
teniendo como consecuencia, para quienes aprueben, el derecho a pertenecer a la

Carrera Judicial.
Cuando el Consejo de la Carrera Judicial lo considere conveniente, utilizara la
evaluacion psicométrica como un mecanismo adicional a los factores de evaluacion
antes descritos.

Articulo 10. Escala de Rendimiento. Se establece la siguiente escala de rendimiento:

10.1 Satisfactorio

a) Sobresaliente: De noventa y uno a cien puntos (91 a 100)
b) Muy bueno: De ochenta y uno a noventa puntos (81 a 90)

c) Bueno: De setenta a ochenta puntos (70 a 80)

10.2 Insatisfactorio

Menos de setenta puntos (-70).
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Articulo 11. Notificacién. EI Consejo de la Carrera Judicial notificara a los Jueces
sometidos al proceso de evaluacion del desempefio y comportamiento profesional, el

resultado final obtenido en dicho proceso.

Articulo 12. Revisién. El Juez evaluado podra solicitar al Consejo de la Carrera
Judicial la revision del informe final de evaluacion, dentro del plazo de tres dias a partir

de la notificacion a que se refiere el articulo anterior.

El Consejo de la Carrera Judicial, resolvera dentro del plazo de quince dias.

Articulo 13. Remisién de resultados a la Corte Suprema de Justicia. El resultado

de la evaluacién sera remitido a la Corte Suprema de Justicia.

CAPITULO Il

DISPOSICIONES FINALES

Articulo 14. Facultades de la Secretaria Ejecutiva del Consejo de la Carrera
Judicial. La Secretaria Ejecutiva del Consejo de la Carrera Judicial estara facultada
para que, a través de la Unidad de Evaluacién del Desempefio y Comportamiento
Profesional, ejercite cada una de las funciones y actividades establecidas en este
Reglamento, a fin de asegurar la eficacia del proceso de evaluacion.

Articulo 15. Manual de Evaluacion del Desempefio y Comportamiento Profesional.
El Consejo de la Carrera Judicial aprobara el Manual de Evaluacién del Desempefio y
Comportamiento Profesional, el cual desarrollara en detalle los procedimientos de la
evaluacion y contendra una descripcion detallada sobre el sistema a utilizar. Asimismo,

aprobard los instrumentos que seran utilizados para llevar a cabo la evaluacion.

Articulo 16. Derogatoria. Se derogan los acuerdos 1-2000, 2-2001 y 1-2002 del

Consejo de la Carrera Judicial.
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Articulo 17. Vigencia. El presente reglamento entrara en vigencia inmediatamente.

Guatemala, diecisiete de febrero de dos mil tres.
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ANEXO ITI

ORGANISMO JUDICIAL
REPUBLICA DE GUATEMALA

MANUAL DE EVALUACION DEL
DESEMPENO Y COMPORTAMIENTO
PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ

PARA SU INGRESO A LA CARRERA
JUDICIAL

Tav. 9-20 Zona 9 Edificio Jade 4to, Nivel, Ciudad de Guatemala
Tel, 3394175-78 y 79 Fax 3394174



108

ORGANISMO JuDICIAL
REPUBLICA DE GUATEMALA

MANUAL DE EVALUACION DEL
DESEMPENO Y COMPORTAMIENTO
PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ
PARA SU INGRESO A LA CARRERA

Aprobado por el Consejo de la Carrera Judicial, segun punto 2°. del acta numero 9-2003, de su sesion de fecha
10 de marzo de 2003.
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Dr. CARLOS ESTEBAN LARIOS OCHAITA
Presidente del Organismo Judicial, Corte Suprema de Justicia y Consejo de la Carrera Judicial

Lic. HECTOR ANIBAL DE LEON VELASCO
Presidente Suplente designado por la Corte Suprema de Justicia

“Licda. GLADYS ELIZABETH CHACON CORADO Lic. EDGAR OSVALDO AGUILAR RIVERA
Gerente de Recursos Humanos O.J. Director de la Unidad de Capacitacion Institucional
Lic. MARIO ROLANDO OLIVEROS CATALAN Licda. LETICIA STELLA SECAIRA PINTO
Representante Titular Asamblea de Magistrados Representante Suplente Asamblea de Magistrados
Lic. JOSE LUIS MENDEZ ESTRADA Sr. LUIS ALFONSO CAMPOS RAMIREZ
Representante Titular Asamblea de Jueces Representante Suplente Asamblea de Jueces

Lic. LUIS ERNESTO RODRIGUEZ GONZALEZ
Secretario Ejecutivo

Guatemala, marzo de 2003
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INTRODUCCION

La Ley de la Carrera Judicial, en su Articulo 1, establece la Carrera Judicial como el sistema que regula el ingreso,
permanencia, promecion, ascenso, capacitacion, disciplina y otras actividades de los Jueces y Magistrados, con el fin de garantizar
su dignidad, independencia y excelencia profesional en el ejercicio de su funcion jurisdiccional.

La Constilucion Politica de la Republica de Gualemala y la Ley de Carrera Judicial y su Reglamento, regulan lo relacionado
con la Carrera Judicial y establecen una serie de derechos y garantias relativos al Sistema Judicial, los que se pueden identificar
como:;

INDEPENDENCIA INSTITUCIONAL

a) No intervencion de otros organismos en la administracion de justicia’
b) La independencia funcional
c) La seleccion del persanal
I _PENDENCIA DE SUS MIEMBROS
a) La independencia de criterio judicial de Jueces de Paz,®
b) La garantia de no remocién de los Jueces de Paz, salvo los casos establecidos por la ley;*
c) La garantia de permanencia en el cargo o su traslado o ascenso tnicamente por virtud de  méritos.®

Inmerso dentro de los mecanismos de proteccion de la dignidad e independencia de Jueces de Paz se encuentra el
Sistema de Evaluacion del Desempeno y Comportamiento Profesional de Jueces y Magistrados, como un instrumento objetivo,
transparente, integral y eficaz, constituido con el objetivo de identificar, catalogar y valorar los méritos profesionales de Jueces de
Paz en el ejercicio de su funcion jurisdiccional. Son estos, lo méritos profesionales, sobre los cuales se constituye el punto de
apoyo o piedra angular en torno a la cual giran la totalidad de disposiciones de naturaleza administrativa del recurso humano en un
Organismo Judicial moderno y democratico. '

Toda la articulacion del sistema de evaluacion parte de una comprension tedrica del concepto de “Desempeiio y
Comportamiento Profesional” en aplicacion a las caracteristicas propias y particulares del cargo de Juez. En ese sentido, el
Consejo de la Carrera Judicial entiende por Desempeio y Comportamiento Profesional: “El ejercicio de las atribuciones y facultades
propias de la funcion jurisdiccional, ligadas con una conducta ética indispensable para la resolucion legitima de controversias
sociales”. En virtud de ello, el sistema de evaluacion pretende determinar si el desempefo y comportamiento profesional de
¢ minado juez se ajusta a los requerimientos minimos para el ejercicio de una judicalura.

El sistema de evaluacion se convierte asi, en la herramienta idonea y fundamental para resolver, en forma objetiva aspectos
de la administracion de la Carrera Judicial, tales como:

+ Determinar quienes pueden ingresar a la Carrera Judicial.

+ Recomendar y ofrecer a Jueces de Paz la habilitacién yfo complementacion de capacitacion en temas especificos.
+  Contribuir a definir [as politicas de capacitacion de la Unidad de Capacitacién [nstitucional.

+ Fundamentar la aplicacion del Sistema de Incentivos del Consejo de la Carrera Judicial.

« Contribuir a fundamentar ascensos y traslados de Jueces de Paz.

Constilucion Politica de la Repiblica de Gualemala
Articulo 203

Articulo 205

Ariculo 203

Articulo 208 y 209

Articulo 209
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_— FUNDAMENTO DE LA EVALUACION

El fundamento del sistema de evaluacién se encuentra en varios cuerpos legales, que establecen los principios por los que
se debera regir la Carrera Judicial: garantizar la independencia, la dignidad y excelencia profesional de Jueces.

Otros instrumentos de heterogénea naturaleza se han constituido en fuente de la actual Ley de Carrera Judicial, la cual ha
tomada inspiracion también de los Acuerdos de Paz, en especial, el Acuerdo sobre Fortalecimiento del Poder Civil y Funcion del
Ejército en una Sociedad Democratica, asi como en el Informe de la Comisién de Fortalecimiento de la Justicia, creada por éste
ultimo.

El informe final de la Comision de Fortalecimiento de la Justicia, "Una Nueva Justicia para la Paz”, estableclo los parametros
y el marco general del contenido del Sistema de Evaluacion del Desempefio y Comportamiento Profesional del Organlsmo Judicial,
donde literalmente se expresa que:

“La capacitacion continua persigue la excelencia en el desempefio. No puede logrario si no es apoyada por un sistema
. 0de evaluacion del desempefio que indique el nivel de eficiencia alcanzado por el Juez en su desemperio. La evaluacion debe
alender mas a los aspectos cualitativos—calidad de las decisiones judiciales- que a los aspectos cuantitativos; y debe lener menos
proposite sancionador que un objetivo de orientacion y estimulo al evaluado para reconocer sus logros y alcanzar las correcciones
que le permitan mejorar su desempeno.”

Estos antecedentes se han plasmado en la Ley de la Carrera Judicial, la cual establece como atribucion especifica del
Consejo de la Carrera Judicial la Evaluacion del Desempenio y Comportamiento Profesional, en base a un sistema idéneo, instituyendo
algunos de los elementos a ser considerados en el mismo.® De la misma forma establece los deberes de todo Juez, los cuales han
sido recogidos en los aspectos y rubros que integran el sistema de evaluacion, siendo estos:

a) “Administrar justicia en forma imparcial, razonada, pronta y cumplida, de conformidad con la Constitucion
Politica y las leyes de la Republica;

b) Resolver los asuntos de su competencia con independencia y cumplir rigurosamente las garantias del debido
' proceso;

c) Atender el juzgado o tribunal a su cargo con |a debida diligencia;

d) Atender en forma personal las diligencias y audiencias que se lleven a cabo en su despacho;

€) Guardar absoluta reserva sobre los asuntos que por su naturaleza asi lo requieran;

f) Respetar y atender conforme a la ley a los funcionarios judiciales, personal subalterno, comparieros de

trabajo, litigantes, personas interesadas en los juicios y diligencias que se ventilen en el tribunal, lo mismo
que al publico en general;

) Mantener un alto nivel de actualizacion profesional;"

6  Articulos 6 literal &, y 32 Ley de |a Carrera Judicial
7 Decrelo 41-99 del Congreso de la Repiblica, Ley de la Carrera Judicial
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OBJETIVOS DE LA EVALUACION D
JUECES DE PAZ

GENERAL:

Servir como generador de acciones concretas orientadas a mejorar la administracion de Juslicia en Guatemala,
asi como dar cumplimiento a la mision del Consejo de la Carrera Judicial, la cual se traduce en la aplicacion del
sistema que, en forma independiente, objetiva, efectiva, imparcial y técnica, garantice el cumplimiento de la Ley
de la Carrera Judicial y procure estabilidad, capacidad e independencia a los Jueces de Paz.

ESPECIFICOS:

1. Identificar, calalogar y valorar los mérilos profesionales de Jueces de Paz en el ejercicio de su funcién
jurisdiccional, que permita lomar decisiones tendientes a garantizar los principios que inspiran el sistema de |a
Carrera Judicial. Para lal efecto, la evaluacion del desempeiio es una herramienta directa al servicio del Consejo
de la Carrera Judicial, cuyos resultados, traducidos en términos cuantitativos, le permitira aplicar la Ley de la
Carrera Judicial.

2. Determinar con precision y objetividad, qué Jueces de Paz podran ingresar a la Carrera Judicial.

PRINCIPIOS RECTORES DEL SISTEMA DE
EVALUACION DE JUECES DE PAZ

El Sistema de Evaluacion del Desempefo y Comportamiento Profesional de Jueces de Paz, se rige por los siguientes
principios:

1. Principio de Objetividad

La objetividad del mecanismo de evaluacion constituye un principio fundamental e imprescindible dentro de un
sistema que pretende garantizar la dignidad, la excelencia y el profesionalismo de los Jueces de Paz, por el
cual todo Juez de Paz debera ser evaluado en forma sistematica por igual y sin excepcion.

A la evaluacion se le presenta una limitante infranqueable, la INDEPENDENCIA JUDICIAL®, pero se aclara que
unicamente se evalda /a forma en las resoluciones yfo senlencias, no e/ fondo, por lo que con ello prevalece su criterio
judicial,

8 Articulo 2 del Decreto 41-99 del Congreso de la Repiblica, Ley de la Carrera Judicial.
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1 «De tal cuenta, el andlisis del desempefio profesional de Jueces de Paz se fundamenta en aspectos y elementos
reales y concretos, complementados con mecanismos de canlrol y deteccion de elementos subjetivos, recabados en los
factores de evaluacion creados para tal efecto.

2, Principio de Integralidad

El principio de integralidad responde a la necesidad de evaluar a Jueces de Paz en la totalidad y complejidad de
sus funciones y atribuciones. Ello ha llevado a la conformacion del sistema de evaluacion sobre la base de diversos
Factores de Evaluacion que se describiran en el apartado correspondiente.

3. Principio de Instrumentalidad

Por virtud del principio de instrumentalidad, el Sistema de Evaluacion del Desempeifio
y Comportamiento Profesional de Jueces de Paz, no representa un objetivo en si mismo, sino que posee una finalidad
ulterior. La evaluacion tiene por objeto determinar que el Juez de Paz posee las habilidades, capacidades y
méritos suficientes para ingresar a la carrera judicial.

4. Principio de Transparencia

La transparencia del sistema de evaluacion es condicion fundamental para que €l sistema sea conocido por la
sociedad, los evaluados y la inslitucion misma. También permite no incurrir en acciones que generen desconfianza, duda
o adversidad de opinion, ya que se puede saber qué se esta haciendo, de qué forma, quiénes participan en el proceso,
refiriéndonos a los actores del mismo, en fin, aquellos aspectos que generen cerleza, confianza, seguridad de que lo que
se realiza se lleva cabo con el profesionalismo e imparcialidad necesarios.

ASPECTOS DE LA EVALUACION
DE JUECES DE PAZ

Es importante reiterar que la evaluacion del desempefio no debe entenderse como un fin en si misma, sino como un
strumento, un medio, una herramienla para mejorar los resultados de los recursos humanos de la institucion. También debe
omprenderse que es una apreciacion del rendimiento de una persona en el cargo, por lo que se hace necesario definir el criterio !

, 1as medidas de evaluacion que se aplicaran.

El criterio utilizado para la realizacion de la evaluacion tiene dos variables: ETICA Y TECNICA.

La variable ETICA es fundamental para el desempeiio de las funciones de Juez de Paz, pues de ella devienen las reglas
de conducta que le gufan en sus apreciaciones y que estan relacionadas con su trabajo. Sus medidas de desempefio son:

a) Independencia y uniformidad de criterio

b) Imparcialidad y objetividad

c) Decoro en el ejercicio de la funcién jurisdiccional

d) Respeto por las partes, colegas, superiores, subalternos y la apreciacion que éstos tengan del Juez
e) Disciplina en el desempefio de la funcion jurisdiccional

f) Facilidad de expresion

g) Estabilidad emocional

h) Manejo de situaciones criticas

) Habilidad para dirigir debates
) Asistencia y puntualidad
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La variable TECNICA es de vital importancia para ejercer la labor de Juez, puesto que el conocimiento el ordénamiento
juridico y la habilidad que manifiesta en la ejecucion de sus funciones, en el seguimiento y aplicacion de los procedimientos
juridicos, conduce a actuar conforme a derecho, cumpliendo con el mandato de brindar pronta y cumplida administracion de
justicia, Sus medidas de desempefio son:

a) Claridad y calidad de las resoluciones

b) Habilidad para tramitar los procesos con celeridad

c) Fundamento de las resoluciones

d) Numero de autos y sentencias emitidas

e) Eficiencia en la resolucion por conciliacion y la aplicacion de mecanismos alternativos de solucion de conflictos

f) Orden en el trabajo

g) Planificacion de actividades internas

h) Capacitacion

i) Conocimiento de idiomas de comunidades étnicas locales y otros aspectos necesarios para el desemperio de
sus labores

i) Meéritos y aspectos relevantes en el ejercicio de la funcion

k) Observancia de disposiciones administrativas internas del Organismo Judicial

METODOLOGIA DE LA EVALUACION
DE JUECES DE PAZ

1. EVALUACION POR RESULTADOS

Cuando un funcionario conoce lo que se espera de él, en cuante a su rendimiento, es muy probable que
se esfuerce en cumplir las expectativas fijadas. Lo contrario ocurrird en el caso que simplemente se le presente un detalle
de sus tareas, desconociendo el nivel de desempeno que debe alcanzar al ejecutarlas. De esta forma, el sistema de
evaluacion determina el cumplimiento de lo que el Organismo Judicial espera de los administradores de Justicia en el
gjercicio de su cargo,

El método aqui plasmado se basa en un juicio valorativo entre los estandares satisfactorios de las medidas de
desempefio fijados para el cargo de Juez de Paz, y los resultados efectivamente alcanzados en el gjercicio de sus
funciones, tanto administralivas y gerenciales como judiciales.

Por lo tanto, como punto de partida resulta imprescindible la definicion de los resultados esperados
en el ejercicio de la funcién jurisdiccional. Estos resultados esperados se encuentran recogidos en las medidas de
desempeno sefialadas, y que tiene su fundamento en:

a) Los elementos contenidos en la Ley de Carrera Judicial y Ley del Organismo Judicial relacionados con [0s
deberes y prohibiciones de Jueces de Paz.*

b) Manual de Clasificacién de Puestos del Organismo Judicial.

c) Normas Eticas del Organismo Judicial

] Articulos 27, 26 v 29 de la Ley de la Carrera Judicial
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RETROALIMENTACION DE 360°

El sistema establecido contempla una retroalimentacion de 360 grados, el cual comprende un analisis del
desempeno del funcionario en su circulo completo de interaccion, es decir, autoridades, personal auxiliar y usuarios,
Todo con el fin de obtener un panorama mas amplio y completo respecto a su desempeno. Adicionalmente, permilira que
el funcionario compare sus propias percepciones con las que sus colegas tienen de sus habilidades y rendimiento.

INSTRUMENTOS A UTILIZAR EN LA
EVALUACION DE JUECES DE PAZ

Se utilizaran instrumentos ad hoc para evaluar cada uno de los diferentes factores que integran la evaluacion.
Los instrumentos estaran divididos en cuadrantes para representar las diversas manifestaciones que puede mostrar el
comportamiento de una persona. En estos indicadores se encuentran establecidas las variables que presenta de acuerdo
con el indicador, gue van desde malo hasta muy bueno. En los instrumentos a utilizar se entendera por:

' DEFICIENTE

. RecULAR |

© SOBRESALIENTE.

No cumple con los
requerimientos
~ minimos e
indispensables para
el ejercicio de la
funcion
jurisdiccional.

El desarrollo de sus

funciones es aceptable.

Sin embargo, puede
hacer esfuerzos por
mejorar.

Cumple con las
exigencias y requisitos
necesarios para el
ejercicio de la funcion
jurisdiccional,

Excede lo esperado y
requerido para el
ejercicio de la funcidn
jurisdiccional.
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INFORMACION Y DOCUMENTACION PARA
EVALUACION DE JUECES DE PAZ il

Previo a realizar la evaluacion, el Consejo de la Carrera Judicial divulgara el contenido del Sistema de Evaluacion del

Desempeio y Comportamiento Profesional de Jueces de Paz y solicitara la informacion que se requiera para realizar dicha
evaluacion.

El Consejo de la Carrera Judicial, a través de la Unidad de Evaluacion del Desempeno y Comportamiento Profesional de
Jueces y Magistrados, debera requerir con la antelacion debida y para efeclo del proceso de evaluacion respeclivo, la informacion
y documentacion que a continuacién se detalla:

1. Al Juez sujeto al proceso de evaluacion:

a) Manifestacion expresa y por escrito de su deseo de ingresar ala carrera judicial y en consecuencia a ser
evaluado,

b) Resumen del historial de vida y aspectos relevantes de su trayectoria como Juez.

c) Copia de las constancias y cerlificados de los estudios de especializacion, becas, investigaciones, publicaciones
realizadas y cargos de eleccion,

d) Copia, a su eleccién, de un minimo de tres sentencias y/o autos (en los casos que no dicte sentencias) que haya

emitido dentro de los procesos conocidos durante el gjercicio de la judicatura.

2. Alos Jueces de Instancia

a) Alos Jueces de Primera Instancia jurisdiccionales, que califiquen los aspectos éticos y técnicos del Juez, mediante
el instrumento respectivo.
b) Alos Jueces de Primera Instancia no jurisdiccionales, que califiquen las sentencias y/o autos remitidos por el

Juez a evaluar, conforme el instrumento respectivo.

3. Al personal del Tribunal cuyo titular sea somelido al proceso de evaluacion:.

a) Al Secretario del Tribunal cuyo titular sea sometido al proceso de evaluacion, informe sobre el registro de los
sujetos procesales conocidos en el Tribunal, durante los Gltimos seis meses previos a la evaluacion.
b) Al personal auxiliar, su apreciacion conforme los aspectos que contenga el instrumento respectivo.

4. A las dislintas dependencias del Organismo Judicial.

a) Ala Junta de Disciplina Judicial, informe sobre las sanciones impuestas al Juez sujeto de evaluacion, a partir de
la vigencia de la Ley de la Carrera Judicial, el cual deberd incluir copia de los fallos recaidos.
b) A la Seccion de Estadigrafia, informe sobre el nimero de autos y sentencias dictadas mensualmente por el

Juez, y la informacion que posea relacionada con las literales b, ¢ y d, del articulo 32 de la Ley de la Carrera
Judicial, durante el periodo evaluado,
c) A la Unidad de Capacitacion Institucional, informe sobre el rendimiento académico del Juez sometido a evaluacion.
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. FACTORES DE LA EVALUACION -
v DE JUECES DE PAZ

Los aspectos sobre los cuales versa la evaluacion son recogidos mediante distintos factores, tal como se observa en la
siguiente gréafica:

Directa 5 .
Académico 10% upfnor
20% 25%
Inte e Disciplina .
il Gestion 0%
10%

15%

1. Factor de Evaluacién Superior

El factor de evaluacién Superior, definido por el Acuerdo No. 1-2003 del Consejo de la Carrera Judicial, representa
25 puntos del total de la Evaluacion Profesional, y se inlegra por dos componentes que son: Evaluacion por el Juez de
Primera Instancia y Evaluacion de Sentencias yfo Autos.
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La representacion grafica de la subdivision de este factor de evaluacion se presenta en la siguiente figufa:

Subindice de Evaluacion Superior

Evaluacion en Evaluacion de

Instancia Sentencias y/o
Superior Autos
(12.5 puntos) (12.5 puntos)

Evaluacion por el Juez de Primera Instancia: Representa el 50% del factor de evaluacion Superior y se
efectua a partir de una valoracion que realizan los Jueces de Primera Instancia que conocen de las resoluciones
emitidas por el Juez de Paz evaluada, Este componente del Factor de Evaluacion Superior es recabado mediante
un instrumento de evaluacion previamente disefiado, el cual se enviara por correo a los evaluadores, quienes
deberan remitirlo ala Unidad de Evaluacion por la misma via o por otra que se considere pertinente, debidamente
firmado y sellado.

Los aspectos que evaluaran los Jueces de Instancia Superior se describen en el instrumento siguiente:

10
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EVALUACION DEL DESEMPENO Y COMPORTAMIENTO PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ
FACTOR DE EVALUACION SUPERIOR

DATOS DEL JUEZ A EVALUAR
Nambre _ Cadigo:
Juzgado: Fecha: .
Instrucciones: De Ios aspecios se presentan a confinuacidn, seleccione en cada una de las variables, la gue considers es la que mejor reflefa s desemperio del Jusz de Paz
(marque solamente una varlable para cada aplituct).
No.| ASPECTOS A EVALUAR EN LAACTITUD ETICA ’ VARIABLES PARA ELECCION SEGUN EL DESEMPERNO
DEFICIENTE REGULAR BUEND SOBRESALIENTE
dencia Judiclal: facuttad esencial para Depetids to ok os bare Estucha opiniones y En sus declsiones es Demuestra ser lotalmenta
1 | ejercer su labor, libre de todo tipo de injerenclas bll]:;r e sdnnp:s affende con Igualdad un Indepandiente y su Independants para tomar
y presiones, hecho similar razonamiento es confiable sus declslones
jetividad : actitud para actuar Siampra demuestra Manibesta disposiciin para Merace maxima confianza
2 | sin manitestarse a favor 0 en contra de persona | tavorlismo y subjefividad | no tener favoriismo i ser Ma1:t:"slha"z;a aﬂ;::ﬂ\mrlr:a?ie s achuar ohjstivo 2
alguna, apoyandose en datos reales por alguna de las partes ohjetivo Ingiarcis ¥ obl imparcial
Honorabilidad en el ejercicio de |
H'.m o tuncidn. ocumple gan s Aveces cumple con sus | Frecuentements cumple con | Cumple estrictamente con
Jurisdiccional: estricto cumplimiento de sus obllgaciones como Juez,
2 ohligaclones, slendo su sus obligaciones, tenlenda | sus obligaciones, tenkendo
| obligaciones como Juez, mantenlendo en alto su | dejando mucho gue desear reputacién aceplable Unia repuiacion conflabla | Lina Infachable reputacién
reputacién s reputacion o
Discrecion en los tallos: ;
9 = dI Wis .r. 1','““!3:‘ ‘:"a Comunica el resultado da | Por lo regular comunica sus | Es discrelo y se abstiene de ai Sumamm dsgrety
* CONOCer sus m:nm::IL:Jnan antes dzl‘r:nn‘:l:::to it o mrteh o o fallos act s fachas Uar.a ToRoset s fely wznl'slrr::;ms aﬂ;?nﬁr::;
al procaso establecidas antes del momerto oporung
procesal oportuno. oporung
) . La mayoria de las veces
s Cumplimiento de la mision: Estuerzos que realiza N:r;aanza :‘;n"?:n:iﬁri: RB?US;:ELE;ZF:MWE realiza esluarzos para cue Enadarf :‘ o eTtserzus
para alcanzar la misidn del 0 Para guee 4 P | g i @l fribunal cumpla con su poveee e cunpla
con st misiin con su mision con su misiin
mislén
[0 ASPECTOS & EVALUAR EN LA APTITUD TECHICA VARIABLES PARA ELECCION SEGUN EL DESEMPERD
DEFICIENTE REGULAR BUEND SOBRESALIENTE
En su rabajo slempre se | Redacta sus resoluciones | Tiene buena redacciin en Reclacts eq foms clara y
Redaccion de sus resoluciones: claridad y ) comprensible, haclendo
6 calidad en la elaboracitn de sus resoluciones SOV ol aries ). SNRIREAER, b Mk estriones, v buen uzo de los Brminos
. e redacciin comprensible claridacd y calidad, :
|uridico-legales necesarios,
’ -legal
Calidad en el fundamento de sus resoluciongs. Regularments sus Pone bastante culdado para a:f ?::E;r]‘us[?l::;sju dﬁ:a
las resoluciones que emite se encuentran Fundamantacion muy resoluciones contenan los furdamentar sus fallos s
7 i es stlidaments
apegadas a derecho dontro de su actuacion deficlents lundamentos juridico-legales | conforme a la legiskacion y
juisdiccional mlimos demés fuentes del Derecho fndemeteila en s Kemes
) el Derecho
. — Sumaments eficients en el
=| Mo cumple con los plazos | Cumple con ramitar o que Buena capacidad para dillgenciamiento de
b "-me"??a:l:' dlllga:‘:cla:i.nmn dlf |t_m r-m:;l:f;: eslipulados para tramitar los | corresponde de acuerdo cumplir con los plazos procesos, cuimpliendn a
¥ : ‘;; procesos con la ley estipularios cabaliciar con los plazos
¥ espulados.
Concillacion: Habilidad para aplicar mecanismos MNunca promueve la Promuave la concliiachn FFI:c::;Eac'ElﬁnL ::;::S:e Slempre promueve la
altemativos de solucion de conflictos__ concliacldn entre las partes. enfre las partes. g - conclliacion entre las parkes,
el gl feiva de sfecistar siie Tt e EIG e Martiene un orden Ejecuta de busha forma sus | Slempre es muy ordenado
10 e de administrar el j E su despacho y su iabizjo acaptable en su despacho y | labores v adminlsta blen el ¥ cuidadoso en su
y e P ¥ rabajo Juzgado despacho ¥ su trahajo
I SUB_TOTALES:
TOTAL DE PUNTOS: ACTITUD ETICA + APTITUD TECNICA
Aspectos positivos del Juez evaluado:

Cargo:

del Jueze

Mombre del Jusz de Instancla que Evalia:

Flrma y Gello:
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b)

Evaluacion por el Consejo de la Carrera Judicial: Representa el otro 50% del factor de evaluacior.
y para el efecto, el Consejo de la Carrera Judicial sera asistido por un grupo de Jueces de Primera Instancia,
egresados de la UCI, cuya calificacion final en el Programa de Formacion Inicial haya sido de 80 puntos o mas,
ylo por Jueces de Primera Instancia que fueron sometidos a proceso de evaluacion y que su calificacion final
haya sido de 80 puntos o mas, antes de cualquier praceso de revision. En ambos casos, los Jueces no deben
tener sanciones disciplinarias. Estos seran los encargados de realizar el analisis técnico de 3 sentencias y/o
autos (en su caso), emitidos y seleccionados por el Juez de Paz evaluado, bajo criterios propiamente técnicos
de contenido, forma y estructura.

Para el efecto, alos 3 autos o sentencias que remita el evaluado a la Unidad de Evaluacion, se les
cubrird todas las partes donde se identifique al Juez o al juzgado. Con los datos ocultos, se enviaran a
los jueces de instancia seleccionados para que realicen la evaluacion, de acuerdo a los parametros que se
describen en los instrumentos de evaluacién siguientes:

12
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2.

Factor de Evaluacién Disciplina'ria

El factor de evaluacion Disciplinaria, definido por el Acuerdo No. 1-2003 del Consejo de la Carrera Judicial’
representa 20 puntos del total de la Evaluacion Profesional, y es aquel en donde se valora la conducta o comportamiento
profesional del evaluado. Las fallas a ser consideradas en la evaluacion son aguellas que han sido sancionadas al Juez
a partir de la vigencia de la Ley de la Carrera Judicial.

Para realizar esta evaluacion, la Unidad de Evaluacion solicitara a la Junta de Disciplina Judicial un listado de

las faltas cometidas por el evaluado que hayan sido sancionadas, las cuales se calificaran de acuerdo a la siguiente
tabla:

EVALUACION DEL DESEMPENO Y COMPORTAMIENTO PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ
FACTOR DE EVALUACION DISCIPLINARIA

PUNTOS (—)
TIPO DE FALTA e
Leve 3 6
Grave 9 18
Gravisima 20 --

Factor de Evaluacién Directa

El factor de evaluacion Direcla, definido por el Acuerdo No. 1-2003 del Consejo de la Carrera Judicial, representa
10 puntos del tofal de la Evaluacion Profesional y comprende la calificacion olorgada de acuerdo a la entrevista personal
que se le haga al evaluado.

Esta parte de la evaluacion consiste en que cada juez evaluado tenga la oportunidad de expresarse respecto a
los cuesticnamientos que se le plantearan, los que giraran en torno a aspectos operativos y sustantivos relacionados con
la administracion de justicia, disefados para que el Juez pueda responder en forma abierta, pero a la vez logica y bien
fundamenlada.

Para llevar a cabo esta evaluacion, el Consejo de la Carrera Judicial solicitara el apoyo de los Magistrados de la
Corte de Apelaciones del Organismo Judicial, para que se sirvan dirigir a los Jueces evaluados la entrevista previamente
sefalada. El Consejo de la Carrera Judicial elaborard el cronograma con fecha y hora en que los Jueces deberan
presentarse a la evaluacion y previamente entregard a los Magistrados la guia de la entrevista, de donde debera elegir
las preguntas que le planteara al Juez.

El entrevistador asignara una puntuacion al Juez de acuerdo a la calidad y riqueza de su vocabulario, conviccion
de justicia, claridad y concision en la expresion de ideas, comportamiento adecuado, fundamentacion de sus respuestas,
asi como su habilidad para manejar situaciones bajo presién. Con esta evaluacion se busca determinar del Juez: Como
se desenvuelve, su forma de expresarse, conocimientos generales, capacidad de mediacion, oralidad, etc.

Para ello, el entrevistador se auxiliara de los instrumentos siguientes:

16
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EVALUACION DEL DESEMPENO Y COMPORTAMIENTO PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ
FACTOR DE EVALUACION DIRECTA

ENTREVISTA

La entrevista debera girar alrededor de temas como los siguientes:

1. Estado de Derecho 14. Principio de Legalidad

2 Jerarquia Constitucional 15. Exhibicién Personal

3. Fortalecimiento del Sector Justicia 16. Accion de Amparo

4. Imparcialidad del Juzgador th Mision del Organismo Judicial

5. Independencia Judicial 18. Normas Eticas del Organismo Judicial

6. Garantias Constitucionales 19. Etica de los Operadores de Justicia

7. Derechos Humanos 20. Modernizacion del Organismo Judicial

8. Derecho Consuetudinario 21. Reégimen Disciplinario de Jueces y Magistrados
9. Derechos Indigenas 22. Inmediacion Procesal

10. Inamovilidad de Jueces 23. Medios alternativos de solucién de conflictos
1. Derecho de Antejuicio 24, Proyeccion del Juez hacia la comunidad

12. lgualdad ante la Ley 25. Interrelacion entre los Juzgados de Primera
13 Libertad e igualdad Instancia y de Paz

A manera de ilustracion se muestran algunos ejemplos de la forma en que se dirigiran las pregunias, relacionadas con los
temas objeto de la entrevista:

¢+ Cual es su crilerio acerca de la Independencia Judicial?
¢ Qué acciones ha tomado para el logro de la misién del Organismo Judicial?
¢ Cual es su opinion respeclo al Estado de Derecho en Guatemala?
¢ Queé opinion le merecen los Centros de Mediacion?
:De qué manera verifica que se cumplan las normas y procedimientos emanados del Organismo Judicial?
¢De qué manera supervisa el trabajo de su personal?
Explique cudl es el sistema que utiliza para controlar los plazos en los procesos que se lramiten en el Juzgado
a su cargo.
8. ¢ Queé actividades llevaria a cabo para promover el mejoramiento y fortalecimiento del Estado de Derecho, la
Administracion de Justicia y el respeto a los Derechos Humanos?
. ¢ Cual deberia ser el perfil del Juez de Paz?
10.  ¢Qué acciones lleva a cabo para la modernizacion y el fortalecimiento institucional de su judicatura?

o ERE B Ga R
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EVALUACION DEL DESEMPERO ¥V COMPORTAMIENTO PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ
FACTOR DE EVALUACION DIRECTA

ENTREVISTA
| DATOS DEL JUEZ A EVALUAR |
MNombre: Cadigo:
Juzgado: Fecha.
I — Coloque una "X” en la variable que, segdn su criterio, corresponde a cada aspecto a
2 evaluar para el juez designado.
. VARIABLES PARA ELECCION
No. | ASPECTO A EVALUAR ¥ -
DEFICIENTE REGULAR BUENO SOBRESALIENTE
RELEVANGIAY T r— Generalmente sus La relevancia y objefividad | Sus respuestas son allamante
1 OBJETIVIDAD DE SUS |~ ™ it P |respuestas son relevartss y | - de sus respuestas son | relevantss y tenen mucha
RESPUESTAS ¥ can objetividad acepiables objetividad
PROFUNDIDAD Y Ma profundiza eh su .
d Profunc Uficients
5 CONGRUENCIA EN EL exposiclén ynohay | Algunas veces profundiza y m:;f::’nﬁ?a’; BTZ':::::EIU Moo Ea;:nﬁ . u:;uen{ia
DESARROLLO DELOS  |congruencta eh el desarrdlio |  demuestra congruencia, ' los dmas. an el dasarrolo de (08 temas.
TEMAS e los temas.
Por Io general sus
Sus argumertos no refliejan Sus argumentos muestran su
3 | CONVICCION DE JUSTICIA | ninguna conviccién del | 2 o|IMerios muestan su Pasde i sk

senfico de justicla

Irterés por el sentido de
|usticia

inferés por el sentido de
|usticia

Justicia

LENGUAJE ORAL ¥

Ma se da a entender
aralmentz nl aravés de

Casl siempre se expresa

Se expresa bien en forma
oral, acompariado por

Conwincents, Mo y rico ar

4 CORPORAL gestos o mavimientos, con fluidez, scompaiiado de | geslos y ademanes que | expresidn tanto verbal como
manteniéndose tenso y - falgunos gestos y atlemanes. | amplfan el signficado de su | en sus geslos y ademanss
Hgiclo conversacion
& CONFIANZA EN S1 MISHO Indeciso e inseguro Aparenta seguridac Muestra firmeza y decisidn | Muy seguro de sl mismo
Sin motivaciones claras ;
6 HOTIVADO A LA P ol o6 makis Tiene algunos deseas de T — Tiene metas bien definidas @
SUPERACION arEel loproe m sUperacion M iniclativa para lograrlas
superioras
7 ACTITUD Nocpivg f cesslerio pn-eut Un fanto inciferents Proactivo Posiiivo y proactivo
respusstas

Ho utiliza términos técnicos | Alterna irminos lécnicas can Hace buen uso de Yocabularlo 1leo en

¥ | YERHSOLOBIRADECIRIA er su charla lenguaje comdn terminologia tcrica ferminologia crica
: - El Argumento en sus Regularmente uliizo Sus respuestas son Bastante convincents.
9 nRBUh:‘EEI;T:u[:;:rnI;E i respuestas es muy deficiente | argumentos minimas en sus argumentadas y Respuestas muy bisn
80 sus respuastas respusstas convincentes argumentadas
10 FIRMEZA DE CRITERIO No martiena su criferio KRtk N alie o 9 Canelmxa matiens 1 Slempre manfiene su critero
criterio mistna criterio
SUB-TOTALES:
TOTAL DE PUNTOS EN ESTA EVALUACION
COKEHTARIOS:

Aspectos posiivos observados en el Juez.

Agpectos a mejorar en el Juez:

El Juez evalyado daberia ser capactado en:

Mombre del Enfravistador:

Cargo:

i — n  —— —  —

Datos del Entrevistador

Flrma y sello:
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4. Factor de Evaluacién por Preparacién Académica y Méritos ~

Extracurriculares

El factor de evaluacion por Preparacion Académica, definido por el Acuerdo No. 1-2003 del Consejo de la

Carrera Judicial, representa 20 puntos del total de la Evaluacion Profesional, y consiste en la calificacion que se otorga al
Juez por medio de tres criterios de evaluacion que son:

a) Los Estudios Universitarios con que cuente el Juez evaluado a la fecha de su evaluacion y que van desdePénsum
Cerrado hasta el grado académico de Abogado y Notario.

b) Laasistencia a Cursos y/o Becas de capacilacion segun la oferta presentada por la Unidad de Capacilacion Institucional
y otros a los cuales el evaluado asistié por iniciativa propia;

c¢) Las cualidades o acciones que agregan valor al desempefio de la funcion jurisdiccional, como dominio de idiomas
mayas, invesligaciones, publicaciones realizadas, cargos de eleccion y reconocimientos emitidos por la Comunidad.

Eslos criterios de evaluacion tienen el objeto de determinar la busqueda de la excelencia profesional de jueces

para el mejor desempeno de sus funciones jurisdiccionales, Para oblenerla informacion requerida a efecto de la calificacion
de este factor, se solicitara a la Unidad de Capacitacion Instilucional un listado de los cursos a los que hayan asistido los
jueces a ser evaluados. Asi mismo, la persona evaluada debera entregar las folocopias de las constancias de los méritos
que posea, los cuales se calificaran de acuerdo a la siguiente tabla:

A.  ESTUDIOS REALIZADOS - TITULOS OBTENIDOS - MAXIMO: 8 PUNTOS
1 Pensum Cerrado en la carrera de Derecho 3
2 Una fase de examen profesional aprobada 4
3 | Tesis terminada 4
4 Dos fases de examen profesional aprobadas 6
5 Una fase de examen profesional y Tesis terminada 6
6 Abogado y Notario 8
B. | CURSOS DE CAPACITACION PARA EL DESEMPENO EN EL PUESTO MAXIMO: 8 PUNTOS
1 Tres 0 mas cursos con duracion minima de 10 horas 3
2 Dos o mas talleres con duracion minima de 8 horas con acreditacion 2
K! Asistencia a dos 0 mas conferencias tematicas relacionadas al cargo 2
4 Participacion como docente en cursos de capacitacion en programas de

formacion inicial o conlinuada de jueces 1
C. OTROS MERITOS MAXIMO: 4 PUNTOS
En esla parle se asignara una puntuacion por otro tipo de merilos a que el Juez evaluado se haya
hecho acreedor, tal como cargos de eleccion, investigaciones, publicaciones, dominio de idiomas
etnicos, proyeccion a la comunidad y otros. La puntuacion maxima para esla parle es de cuatro
punlos y se asignara a criterio del Consejo de la Carrera Judicial.

Cuando la Unidad de Evaluacion lo considere pertinente, podra solicitar las originales de las constancias de los méritos y cursos
que envien las personas evaluadas, para constatar su legitimidad.

19
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5. Factor de Evaluacién de Gestién del Despacho

El factor de evaluacion por Gestion del Despacho, definido por el Acuerdo No. 1-2003 del Consejo de la Carrera
Judicial, representa 10 puntos del total de la Evaluacion Profesional, y comprende:

a) Cantidad de Resoluciones dictadas: Representa el 75% del Factor de Evaluacion de Gestion del Despacho
y comprende el trabajo que realiza el Juez basado en la produccion, durante los tltimos 3 afios. Esta informacién
se solicitara a la Unidad de Estadigrafia del Organismo Judicial.

b) Administracion y Gerencia del Despacho: Representa el 25% del Factor de Evaluacion de Gestion del Despacho
y comprende: controles de la documentacion, supervision del mantenimiento de (as instalaciones del juzgado,
establecimiento de sistemas de archivo, control estadistico de autos y sentencias. Para calificar esta actividad, los
miembros de la Unidad de Evaluacion se constituiran a cada Juzgado, donde entrevistaran a la persona evaluada
y procederan al llenado del instrumento elaborado para el efecto, previa verificacion en forma personal sobre los
extremos a que se refiere el mismo. El instrumento a llenar es el siguiente:

20
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EVALUACKIN DEL DESEMPENO V COMPORTAMIENTO PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ

FACTOR DE EVALUACION DE LA GESTION DEL DESPACHO

| DATOS DEL JUEZ A EVALUAR |
Mombre: Cédigo:
Juzgado: Fecha:

Ty

Cologque uha "X" sobre la opcion SI, NO o N/A {no aplica o no verificable), segin el

Instrucciones: S g !
andlisis hecho a los siguientes aspectos a evaluar en el juzgado.

1. Supervisa el orden en el Juzgado

a. Distribucion de los espacios fisicos del Juzgadoe (puestos de trabajo) sl MO ] NAA
b. Colocacion adecuada del mobiliatio de oficina sl MO | NA
c. Papeleria ubicada (guardada) en sus respectivos archivos sl NO | NAA

d. Equipo de oficina debidamente colocado (computadoras, fax, teléfono, impresoras,

o
maaquinas de escribir} sl NO | NAA

e, Existencia de materiales y suministros (Qtiles de oficina, limpieza, etc.) sl MO | NA
2. Supervisa la limpieza en el Juzgado:
a. Sillas / sillones sin suciedad sl NO | NFA
b. Maobiliana libre de polvo, manchas, grasa u otros Sl NO | NFA
c. Pisos barridos y trapeados ElEE T
d. Papeleria colocada adecuadamente en archivas y escritorios sl NO | N/A
e. Paredes y puertas con pintura en buen estada, sin manchas sl NO | NAA
3. Supervisa la existencia de condiciones favorables para el trabajo:
a Bombillas en buen estado de funcionamiento Bl NO | NA
b. Cableado de instalaciones eléctricas en buen estado sl RO | WA
c. Servicio de luz eléctrica con pago al dia S MO | N
d. Mesas [ escritorios / pupitres en buen estado (palelas, patas, superficies, pintura, af NO /A
gavetas)
a. Archivos (patas, superficies, pintura, barnizado) sl NO | NA
f. Computadoras en buen estado {monitores, sistema de memaoria, memoria auxiliar,
: : si NO | NA
entradas para conexiones)
g, lmprasoras en buen estado {tinta, téner, cartuchez, cintas, entradas para s wo | wa
conexionss)
h, Méquinas de escribir (mecénica y/o eléctrica) en buen funcionamiento sl MO | NFA
4. Supervisa registros de documentacion y archivo
3 a, Agistencia de empleados y pasantes sl MO | NAA
b. Notificaciones Bl N S
c. Conocitmientos de Notificadores sl MO | BAA
i Inventarios ' HlINEE S
e, Recepcion de escritos si NO | WA
f. Conocimientos st wo | owa
g. Actas y protestas EIER
h. Acuerdos ElEEE I
5. Control estadistico de autos y sentencias dictados
a. Formas enviadas (informes / resimenes) sl NG | N/A
b, Momenclatura de los documentos enviados y archivados sl NC | N/A
c. Mumeracidn de hojas (foliado) N EE NO | NFA
d. Motificaciones efectuadas Bl MO ] NAA

e. Copias de informes de actwidades realizadas en el Juzgado durante los dltimos

cuatro meses sl MO | NAA

PUNTEC OBTENIDO:

Observaciones:

= = = = = = = = = = B W —
Usa Exclusive de la Unidad Evaluacién del Desempenio

Nombre del Técnico Evaluador; Cidigo:

Firma:
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6. Factor de Evaluacién Externa e Interna

El factor de evaluacion Externa e Interna, definido por el Acuerdo No. 1-2003 del Consejo de la CarreraJudicial,
representa 15 puntos del total de la Evaluacion Profesional y se divide de la forma siguiente:

6.1. Evaluacion Externa

Esta conformada por la calificacion otorgada por el publico usuario de los servicios del Organismo Judicial, asi
como por abogados, lo cual representa 10 puntos del total de este Factor. Esta evaluacion se subdivide en dos
evaluaciones: Evaluacion Externa Usuarios y Evaluacion Externa Abogados.

a) Evaluacion Externa Usuarios

Para llevar a cabo esta evaluacion, el personal de la Unidad de Evaluacion se constituird en la judicatura donde
labora el Juez evaluado, donde obtendra un listado de los usuarios que han hecho uso del tribunal durante los
ultimos seis (6) meses, dentro de los cuales procedera a entrevistar en un numero no menor de 15 personas,
mediante el siguiente instrumento de evaluacién:
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EVALUACION DEL DESEMPENO ¥V COMPORTAMIENTO PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ
FACTOR DE EVALUACKGN EXTERNA E INTERNA

(USUARIO)

DATOS DEL JUEZ A EVALUAR

Mombre: Cadigo:
Juzgado: - Fecha: Evaluacion No.
VARIABLES PARA ELECCION SEGUN EL DESEMPEND
No. ASPECTOS A EVALUAR
DEFICIENTE REGULAR BUEHD SOBRESALIENTE
Sui ke
1 Imagen y presentaclim proyectada |Su g tacion como Juez | A veces iene una imagen :ol:!::::u:dpar:“am :’:‘ Proyecta una imagen v
como Juez deja mucho qué desear | v presentacion adecuada p presentacion impecable
Mo detvesta respeto en | Generalmente, el respelo | Se puede considerar como | ;
Respeto a las personas que s i P P Siempre manifiesta mucho
2 . ol trato con las personas hacia las persohas es | unha persona gue respeta ¥
parlicipan en un proceso judicial 7 respeto por todos
involucradas aceplable se da a respetar
sy Casi siempre demuestra Siempte manifiests una
3 Vsluntad parn Srabajuricsgns bl disponiciin pern una huena d'?s ogicién para BbE D sarckysnptabie dig| n:r::ifln satisfactona
servidor pablico servir a los usuarios : ? g F slosusuarios g ) )
servir a los usuanos para servir a los usuanos
A
No es reservado en los i La mayotia de weces es | Siempre, conoce y respela
4 Deber de reserva reservado en sus
asuntos gue conoce . reservado el deber de reserva
acluaciones
4 W S la
Reconoce la dignidad o igualdad o Algunas veces achua sin | Casi siempre el frato es do | - r.ect.:nmce
] Digctimina a las personas S : ; igualdad v dighidad de las
e las personas caet en disctirinacion igualdad al usuatio
personas
Si 2ira
Mo permite que exista [ Casi siempre aliende dudas | Motmalmente ez accesible aml:::: ser::‘am
3 Accesibilidad comunicacitn entre & y las | o cohsultas de las partes | para atender a las partes pe
; ; i dudas o consullas de las
partes involucradas muvolucradas involucradas .
pattes involucradas
Rectitud v honorabilidad en ¢l Su proceder y Su procedet es aceptable v | Su acluacitn profesional Es uha persona que se
T d peito de su funclh } bilidad dejan mucho taniests cietta sigue hormas de conducts | comporta integraments en
Jurisdiccional que desear ; bilidad adecuadas para su funcidn todo momento
B ickad I
Motrmalinente bamita v u?na ﬁapacl § pan! " Sumarmente eficients: en el
. realizacion de los trdmites | | .
. Es demasiado lento (a) cumple con lo que le : ramite v an el cumplimiento
f |Agilidad para tramitar los procesos : : necesatios para cumplir y
pata realizar sus lonciones | corresponde de acuerdo _ o dhe todo lo gque comesponds
manifestar su decizsién Sl e .
coh la ley i eh su funcidn jurisdiccional
udicial
- Algunas veces busea la Casi siempre busca Agetatodos Ics. -
Propicia opeiones para que las Nunca propicia la i : : tecanismos que posihiliten
9 o aun _, L solucion de Ios casos por | solucionar los conflictos por i
i > medio de fa conciliacion medio de fa conciliacien | o §r v ; s o
medio de conciliacibn
Generalmente mandien Sumarmente ordenad
Orden para hacer su trabajo ¥ para | Totalmente desordenado en it elun E+ ordenado en su oficina : iy ana.u Y
0 : | orden regular en su oficina i cuidadoso en su oficina y
administrar el juzgado su oficina ¥ en su trabajo . ¥ su trabajo .
y trabajo su frabajo
SUB-TOTALES:

E (H

TOTAL DE PUNTOS EN ESTA EVALUACION

En esta parte puede agregar lox comentarios que considere de utllidad, pars saber mis sobre e desempefio de ls persona evasluads

Aspectos positivos observados en ol Juez:

el Juez:

que debe

Uso Exclusivo de la Unidad Evaluacidn del Desempetio

Mombre del Técnico Evaluador:

Firma:




fad
o

SECAFTARIA

%mﬁa de la %chmwrw o Cvciccad

b) Evaluacién Externa Abogados

Para llevar a cabo esta evaluacion, el personal de la Unidad de Evaluacién indagara sobre los abogados que hacen’
uso del tribunal donde labora el Juez evaluado, dentro de los cuales procedera a entrevistar a cinco (5) o los que sea
posible localizar. En los casos en que no se logre contactar con abogados, las entrevistas requeridas seran sustituidas
por el mismo numero de usuarios.

Para llevar a cabo la entrevista con abogados, el personal de la Unidad de Evaluacion se auxiliara del siguiente
instrumento de evaluacion:

24



134
@'%Ma({a/ de %-;faémaﬁ% el %wﬁyﬁeﬁo- Y %M?%Mé?f}?t@?jﬂ :%o/édcbﬂa/ e Qﬁ

T AT g
ovisegt) ol dt ﬁnﬁ%ﬁw{ *
ik eI ; R

" EVALUACION DEL DESEMPERO ¥ COMPORTAMIENTO PROFESIONAL DE JUECES DE PAZ
FACTOR DE EVALUACION EXTERNA

ABOGADOS

| DATOS DEL JUEZ A EVALUAR |

Mambre:

Juzgado:

Cadigo:

Fecha:

Evaluacion Mo

Instrucciones: De Ios 10 aspectos a evaluar que se presentan a corfinuacicn, seleccione en cada uno la varlable que considere es la que mejor
rafieja el desempefio del Jusz y margusla con una "¢,

ASPECTOS A EVALUAR EN LA VARIABLES PARA ELECCION SEGUN EL DESEMPENO
No. ACTITUD ETICA DEFICIENTE REGULAR BUENO SOBRESALIENTE
Independencia Judicial: faculiad Casi siempre toma sus En sus decisiones es Dermuestra ser totalmente
Depende de ofros para ok 5 ; ;
1 | esencial para ejercer su labor, libre de - decisiones lire de todo tipo independiante y su independients pata tomar
) . Iotiar sus decisiones L X C "
todo tipo de injerenclas y presiones. de injerencias. razonamients e confiable sus decisiones
Imparcialidad v objetividad: actitud , . . - , . i
: Y 3 po ; Manifiesta cierta disposicion | Manifiesta una buena actitud | Merece méxima confianza
actuar sin manifestarse a favor o en Siempre demuestra iz : i P
2 = i para no tener favoriismo y de imparcialidad v con st achiacion objetiva e
contra de persona alguna, apovindose |favaritismo y subjelividad L s ) )
ser ohjetivo objetivicad imparcial
en datos reales
Honorabilidad en ¢l ejercicio de la Mo cumple con sus A S ik i O e
recusniem o con L m
funcién furdsdiccional; estricto obligaciones como Juez, ] p_ T y ; ® pl.a ; ;
3 i =i ) sus ohligaciones, teniendo | obligaciones, terienda una | sus obligaciones, teniendo
cumplimiento de sus obligaciones como | dejando nucho que o : A :
- e una reputacion confiable buena reputacion una intachable reputacion
Juez, manteniendo en alte su reputacidn | desear su reputacidn
Respeto por las ngfleg 1|1§r-l.|n Deresta claras fotas | Generalments e sborto v Se puede considerar como | Siermpre manifests mucho
4 | abogados: consideracion y atencion por ) una persona que respeta y respeto por todos los
L de respeto congiderado "
los part &1 Ul Proceso se dla a respeta volucrados en el procese
Probidad: rectitud, honr =
< e I.' el e. Su compottamiento defa | Por lo regular, no existen | Siempre demuesta en sus ki mona_[lﬂsgm o
5 | integridad de pensamiento y de action, ;| de dudns sobre su ol i b roral todo su achuar, siendo muy
ucho gue desear ag sobre suacluar | acciones apego
en o0 funcitm jurisdiccional a fnes 2 ra corfiable su proceder
Mo.| ASPECTOS AEVALUAREN LA VARIABLES PARA ELECCION SEGUN EL DESEMPENO
] ACTITUD TEGNICA DEFICIENTE REGULAR BUEND SOBRESALIENTE
: i Redacta en forma cl
Redaccibn de sus resoluciones: claridad | En su tabajo siempre se | Tiens algunas dificultades | Redach sus resoluciones nr: rena;hlem;::;::d:
=
[ y calidad en la claboracion de sus encuentran muchos pata que su redaccibn sea en foma sencilla, pero p ey
. ) ) buen ugo de los Erminos
resoluciones emores de redaccion clara y comprensible comprensible o ;
juridico-degales necesanos,
Calidad en ¢l fundamento de sus Su luci i Pone bastante cuidado para s ::e JUﬁdlCEl'lﬂqhai_W
respluciones; las resoluciones que emite | Fundamentacion muy RSN Fu .enan fundamentar sus fallos RIS AN s%lg THARECKINR
7 . log fundamentos pridico- N T1 es shlidaments
se oncuentran apegadas a derecho deficients e conforme a la legistaciin ¥ sd ey
ales 0 L] fal perite:
dentro de su actuacion jurisdiccional 4 dermas fusntes del Demecho i a.on h: £
del Derec!
Observancia de lus plazos. Sumamente elicierts en ol
estipulados en la ley: aptitud para Mo cumple con los Casi siempre cutmple con | Cumple con tramitar lo que diligenciamiento de
8 | el diligenciamiento de los procesos | plazos estipulados para | tramitar lo que ponde |comesponde de lo con | procesos, cunpliendo a
y emisién de sentencias en barmitar log procesos de acuerdo con la ley fa ley cabalidad con los plazos
cumplimiento con la ley. estipulados
Conciliacion: Habilidad para npli'caf Nun.c.a p.r’wnuew la s ——, Fl\!cuenhaltlﬂelrm_pmnwe St A
9 | mecanismos albernativos de soluciin de | conciliacion entre las g la conciliacion entre las i
conciliacidn ente las pattes. conciliacion entre las pattes.
conflictos.. pattes. pattes,
Orden en el trabajo: forma de ejecutar | Totalmente desordenado | Generalinente mandiene un . Surmaments ondenado y
1 Es ordenado en su oficina y | A
10| sus kabores y manera de administrar of | en su despacho y sy |orden regular en su oficina ¥ ke cuidadoso en su oficina y su
; B o )
juzgado trabajo trahajo A trabajo
TOTALES:
TOTAL DE PUNTOS: ACTITUD ETICA + APTITUD TECNICA
¥ 08;

Aspectos posiivos ohservados en el Jusz:

Aspectns a mejorar en el Juez:

El Juez evaluado deberla ser capacitado en:

Nombre del Técnico Evaluador:

Us6 Exclusivo de ia Unidad Evaluscion del Desempefio

Codigo:
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6.2. Evaluacién Interna

el personal auxiliar que esta bajo el cargo del Juez a ser evaluado, en lo que se refiere a aspectos de calidad en el
servicio, asistencia y puntualidad, cooperacion, relaciones interpersonales, entre otros.

Para recabar la informacion de la evaluacion interna, el personal de la Unidad de Evaluacion se constituira a la judicatura
del Juez evaluado, donde entrevistara a cada uno de los miembros del personal auxiliar, con el objeto de llenar el
instrumento siguiente;
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EVALUACION DEL DESEMPERO ¥V COMPORTAMIENTO PROFESIONAL DE JUEGES DE PAZ

G

w

FACTOR DE EVALUACKON EXTERNA E INTERNA

INTERNA

kb G

DATOS DEL JUEZ A EVALUAR

Mombre:

Juzgado:

Cédigo:

Fecha:

Evaluacion MNo.

Instrucciones: De los |0 aspecios a evaluar que se presentan a conlinuacion, selecclone en cada uno la variable que considere es la que mejor refleja

| desempenio del Juer ¥ marguela con una X",

VARIABLES PARA ELECCION SEGUN EL DESEMPENO

dias y horarios regulares de trabajo.

No ASPECTO A EVALUAR DEFICIENTE REGULAR BUEND SOBRESALIENTE
¥ pat
Eg!yggg_p_a@_g]_g{mpllmlsmg de la Mo realiza ningln Regularmente se 86 esluarza para que el Realiza considerables
y misidn: esfuerzo para que el esfuerza porgue el ribunal cumpla con su estuarzos para gue el
garantia del cumplimiento de la tribunal cumpla con su | ribunal cumpla con su mision tribunal cumpla con su
mision del tribunal. mislén mishdn mision
ia v Puntualidad:
Roigtene fi Mo hay presencia Regutarmente cumple | Siempre permanace en FRCORIARSS 3 0
tiempo en el cual se puede contar con de trabajo ¥ en muchas
2 18 Drosencla dal Jusz dentra de 108 regular en su puesto de | con su jornada ordinaria | su puesto de rabajo y T ———
P trabajo. de rabajo. cumple con su horario s

adicional a su trabajo.

pagen del J ado:

Se Interesa sdlo o

Es muy culdadoso en

cumplimiento de la ley.

con la lay

royeccion adecuada ante usuarios, Hoxypitadin.s necesario poroue se Roaetry o sivieeon ue se mantenga la
3 [ PIRY " | porgue el juzgado terga RO una buena imagen del o "
abogados, fiscales, otros jueces y tenga una buena imagen buena imagen del
o buena imagen. Juzgaco.
puablico en general. dal juzgado, Juzgada.
Clima de trabajo: Mantenimiento de Ngrf;;iemal:;a?;m Regufarmente contribuye | Confribuye a mantener | Gracias a su aporte se
4 | un adecuado ambiente taboral en el Histrando BiDS :ma a mantener un adecuado | un adecuado amblente | mantiene un excelenta
tribunal. P amblente de trabajo de frabajo ambiente de trabajo
actiud negathva
Calidad en ¢l Servicio:
Coardinacidn con ol equipo de Mo le interesa la calidad | A veces se preocupa en | Hace sdlo lo necesario hilly, rem st D
trabajo de las acclones necesarias P brindarla al usuario una
3 de la atencidn que se que se de una buena para dar una regular P
para brindar una adecuada y 5 ) abencion de excelents
brinda al usuario. atencidn a los usuarios atencidn al usuario
oportuna atencidn a los usuarios del calldad,
tribunal. )
Observancia de los plazos Reqularments cumnla Sumaments eficienta en
estipulados en la ley: aptitud para el | Mo cumple con los plazos Cg‘ S 18 q':g Cumple con ramitar 1o el diligenciamienta dea
6 | diligenclamiento de los procesos y | estipulacos para tramitar fque corresponde de | procesos, cumpliendo a
o : corfesponde de acuerdo i
emisién de sentencias en los procesos acuerdo con la ley cabalidad con los plazos

estipulaclos.

definicién y realizacion de actividad
propias del juzgado, programadas a
corto, mediano y largo plazo.

Mo fiene planes de
frabajo. Munca reallza
seslones de frabajo.

Aceplable en la
planificacion de
actividarles a coro plazo.
Casi slempre realiza
seslones de frabajo.

Las actvidades del
|uzgado estan blen
planiicadas. Las
sesiohes da frabajo son
regulares.

Muy buen nivel da
organizacion. Las
sesiones de trabajo son
productivas. Plantica a
cono, mediano y [argo
plazo

Bupervision:

Munea superiisa el

Habitualmente revisa el
trabajo de su persaral y

Casi slempre supervisa

Matliene total control del

unidad en el Juzgado.

hacer al rabajo

persohal del Juzgado

8 il isid 0 del |frabajo del personal & su al frabajo que realiza el
Practicer supsrvleian ded traboj pdelp casl nunca delega esa 34681 _z trabajo de su personal
personal a su cargo. cargo. funcion personal a su carga,
R . Ocasionalments Casl slempre promueve | Slempre promueve la
: Trabajo en eq Proi e la Es Individualista para
o Q uipo; Promuey P promueve la Unidad del | Ia unidad del personal | unidad del personal del

del Juzgado

Juztado

Orden en ¢l despacho: mantenimiento

Sulugar de trabajo es

Generalmente mantiens

Es ordariado en su

Sumamente orcenado y

10 | adecuado y orden en el espacio que desordenadn y un orden regular en su 7 culdadoso en su aficina y
; % oficina y su frabajo ’
ocupa el d ho. [ Io aficiha y frabajo sufrabajo
SUB-TOTALES:
TOTAL DE PUNTOS EN ESTA EVALUACION
COMENTARIOS

Aspecios posiivos observados en el Juez:

Aspectos a mejorar en el Juez;

El Jue? evaluado deberfa ser capacﬂada en:

Mombre del Técnico Evaluadaor

Uso Egcluslve de la Unldsd Evaluackan del De sempeﬁo

Firma:
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Evaluacién Psicométrica

Judicial lo considere conveniente,

La evaluacion Psicométrica, prevista en el Acuerdo No. 1-2003 del Consejo de la Carrera Judicial, queda como un factof
opcional que se ulilizara como un mecanismo adicional a los factores de evaluacion propuestos, cuando el Consejo de la Carrera

SISTEMA DE VALORACION DEL RENDIMIENTO

1. ESCALA DEL RENDIMIENTO
El Acuerdo No. 1-2003 del Consejo de la Carrera Judicial, establece la Escala de Rendimiento, el cual es
desarrollado en las siguientes tablas:
1.01 SATISFACTORIO
RENDIMIENTO ESCALA ~ DESCRIPCION
Es sobresaliente cuando el evaluado ha
De noventa y uno a cien puntos alcanzado niveles superiores a los
9 | SOBRESALIENTE (de 91 a 100) requeridos en su desempefio ético y
técnico.
Es muy bueno cuando el evaluado
De ochenta y uno a noventa puntos excede las expeclativas previstas
") MEC BLENG (de 81 a 90) para el rendimiento en su puesto de
trabajo.
Es bueno cuando el evaluado ha
cumplidc a  cabalidad con las
BUENO De setenta a ochenta puntos exigencias y requisitos  elicos y
c) N (de 70 a 80) {écnicos necesarios, alcanzando los
méritos  indispensables para el
gjercicio de la funcion jurisdiccional.
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1.02 INSATISFACTORIO

RENDIMIENTO ESCALA DESCRIPCION
Menos de 70 Es insatisfactorio cuando el evaluado no
INSATISFACTORIO puntos cumplié con los requerimientos técnicos y
(<70) élicos, minimos e indispensables para el
ejercicio de la funcion jurisdiccional.

SISTEMA COMPENSATORIO:

CATEGORIZACION DE LA JUDICATURA

El Consejo de la Carrera Judicial sobre la base de las diferentes caracteristicas las judicaturas, establece este
mecanismo compensatorio que pretende equilibrar las diferencias existentes entre un juzgado y otro, con el objeto de
asegurar que las circunstancias especificas de cada uno, no afecten substancialmente el resultado obtenido por el Juez.

Cada juzgado cuenta con caracteristicas propias que influyen, de una u otra forma, en el desempefio del Juez
y en el logro de resultados, los cuales quedan recogidos en los siguientes aspectos:

Cantidad de habitantes del municipio

a) Circunscripcion territorial Distancia de la judicatura a la cabecera
departamental
Kms.2 que cubre la judicatura

b) indice de carga de trabajo Cantidad de expedientes diarios

Cantidad de hechos delictivos anuales ocurridos dentro del
c) Indice de criminalidad municipio sobre el cual ejerza competencia el 6rgano
' jurisdiccional

29
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a) CIRCUNSCRIPCION TERRITORIAL

> CLASIFICACION DE ACUERDO A LA CANTIDAD DE HABITANTES DEL MUNICIPIO

La cantidad de habitantes en un municipio incide en el numero de casos que debe conocer ¢l tribunal,
por lo que se establece la siguiente tabla para asignar una puntuacion al juez:

1 .Menor de 10,00b - 1 punt'o

2 De 10,000 a 30,000 2 puntos

3 De 30,001 a 50,000 4 puntos

4 De 50,001 a 75,000 6 puntos

5 De 75,001 a 100,000 8 puntos

6 Mayor de 100,000 10 puntos
> CLASIFICACION DE ACUERDO A LA DISTANCIA DE LA JUDICATURA

La distancia del lugar de ubicacion del juzgado con la con la capital y la cabecera departamental,
incide en que el Juez tenga mayores complicaciones para el desarrollo de sus actividades. Por ello se establece
la siguiente tabla:

TABLA “A”

JUZGADOS DEPARTAMENTALES
No.| DEPARTAMENTO | DISTANCIA(Km) |PUNTUACION
1 | SACATEPEQUEZ 40 1 punto
2 | CHIMALTENANGO 58
3 | ESCUINTLA 59
4 SANTA ROSA 69
5 EL PROGRESO 78
6 | JALAPA 101 2 puntos
7 | JUTIAPA 124
8 SOLOLA 140
9 | BAJAVERAPAZ 154
10| ZACAPA 156
11| EL QUICHE 164
12| SUCHITEPEQUEZ 167
13| CHIQUIMULA 175
14| RETALHUEU 192
15| TOTONICAPAN 201 3 puntos
16 | QUETZALTENANGO 201
17| ALTAVERAPAZ 219
18| SAN MARCOS 252
19| HUEHUETENANGO 266
20 | 1ZABAL 306 4 puntos
21| PETEN 507

30



140 (20 o
@/t)/z.fxmmz/ e %}aﬁzﬂabﬁn deld @WI}&M@ Yy %ﬂ%ﬂf&mﬂ{}mﬁ' %gﬁw@m/ de oy _ ‘

A los Juzgados ubicados en los municipios del pais se les asignara la cantidad de puntos que le
corresponde al departamento al que pertenecen y se les sumara una cantidad de puntos adicionales de acuerdo
a la distancia hacia su cabecera, tal como se describe en la siguiente tabla:

TABLA “B"
JUZGADOS DE LOS MUNICIPIOS
No. . DISTANCIAS ~  [PUNTUACION
1 De 1 a 20 kilémetros de la cabecera 3 puntos
2 De 21 a 50 kilometros de la cabecera 4 puntos
3 De 51 a 75 kilometros de la cabecera 5 puntos
4 A Mas de 75 kilometros de la cabecera 6 puntos

Los Juzgados ubicados en municipios con acceso de lerraceria, recibirdn una compensacion
adicional a la tabla anterior, de acuerdo a la tabla siguiente:

TABLA “C”
MUNICIPIOS CON ACCESO DE TERRACERIA
No. : - DISTANCIAS . |PUNTUACION
1 De 1 a 10 kilometros de la cabecera 1 punto mas
Z De 11 a 30 kildmetros de la cabecera 2 puntos mas
3 De 11 a 50 kildémetros de la cabecera 3 puntos mas
4 De 51 en adelante 4 puntos mas

La suma de las tablas A + B + C dara como resultado la nota correspondiente a esta clasificacion, la cual no
podra ser mayor de 10 puntos.

CLASIFICACION DE ACUERDO A LA CANTIDAD DE KILOMETROS CUADRADOS QUE CUBRE
LA JUDICATURA:

A mayor cantidad de kilémetros cuadrados de un municipio, mayor es la distancia que debe recorrer el
Juez para realizar las diferentes diligencias. Para compensar el trabajo adicional de los jueces, se establece la
tabla y las puntuaciones siguientes:

No. | RANGO EN KMS.? | PUNTUACION

1 Menos de 50 0 puntos
2 De 50 a 150 2 puntos
3 De 151 a 250 3 puntos
4 De 251 a 350 4 puntos
5 De 351 a 450 5 puntos
6 De 451 a 550 6 puntos

' 7 De 551 a 650 7 puntos
8 De 651 a 750 8 puntos
9 De 751 a 850 9 puntos
10 | De 851 en adelante 10 puntos
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b) iNDICE DE CARGA DE TRABAJO

> CANTIDAD DE EXPEDIENTES DIARIOS QUE CONOCE EL JUEZ:

A mayor carga de trabajo, el Juez encuentra mayor dificultad para ejercer su labor. Es por ello que se
asigna una puntuacion de acuerdo al promedio de expedientes diarios que conoce el juzgado. Toda basado en
la tabla siguiente:

T G ANTIDAD DE 0 ¢ T
_No._ | EXPEDIENTES POR Dia | PUNTUACION

1 Menos de 2 1 punto

2 De2a4 2 puntos

3 Ded4.1a6 3 puntos

4 De61a8 4 puntos

5 De8.1a10 5 puntos

6 De 10.1a 12 6 puntos

7 De12.1a14 7 puntos

8 De 14.1220 8 puntos

9 De 20.1a30 9 puntos

10 Mas de 30 expedientes 10 puntos

c) INDICE DE CRIMINALIDAD

A mayor criminalidad en un municipio, se incrementa la cantidad de casos que conocen los juzgadores. Asi mismo, a
mayor criminalidad aumenta el peligro para la integridad personal del juzgador. Para este caso, se toman en cuenta el nimero de
hechos delictivos ocurridos en el municipio durante un ao, conforme a las estadisticas oficiales de la Policia Nacional Civil.

1 0 puntos
2 De 11 a 50 hechos delictivos 2 puntos
3 De 51 a 100 hechos delictivos 4 puntos
4 De 101 a 200 hechos delictivos 6 puntos
o De 201 a 300 hechos delictivos 8 puntos
6 De 301 a 400 hechos delictivos 9 puntos
7 De 401 a mas hechos delictivos 10 puntos
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RESULTADO DE LA CATEGORIZACION

La categorizacion de la judicatura no representa puntos netos dentro de la Evaluacién del Desempeiio y Comportamiento
Profesional, sino que es un porcentaje que se agregara conforme a la nota final obtenida por cada juez, de acuerdo a la categoria
donde se ubique, lo cual es una compensacion por los diferentes obstaculos sorteados en el desempeno de su labor como Juez.

En caso que el Juez haya estado en dos o mas judicaturas durante el periodo evaluado, se hara el calculo de la categorizacion
para cada judicatura y se tomara en cuenta el promedio general que se obtenga.

Al sumar los punteos obtenidos en cada una de estas tablas, cada juzgado se ubicara en categorias, de acuerdo a la
sumatoria total de puntos. Lo anterior queda recogido en la tabla siguiente:

A De 36 en adelante 10 %
B De 29 a 35 puntos 7%
C De 22 a 28 puntos 5%
D Menos de 21 puntos 3%

PROCEDIMIENTOS FINALES

1. ELABORACION DEL INFORME FINAL

Conforme se vayan obteniendo los resultados de cada factor, la Unidad de Evaluacion del Desempeiio y Comportamiento
Profesional procedera a tabular la informacion recabada y elaborara el Informe Final de cada Juez evaluado, el cual se
presentara al Consejo de la Carrera Judicial para su aprobacion. Dicho informe debera incluir las conclusiones y
recomendaciones pertinentes, de acuerdo a los resultados obtenidos.
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PRESENTACION DE RESULTADOS

Esta accion es fundamental para que el Juez evaluado conozca los resultados de |a evaluacion. La presentacion de
resultados la hard el Consejo de la Carrera Judicial, mediante notificacion de su Informe Final de Evaluacion del Desempefio
y Comportamiento Profesional.

REVISION DE RESULTADOS

Los Jueces de Paz que manifiesten inconformidad con el resultado oblenido, podran presentar solicitud de revision al
Consejo de la Carrera Judicial dentro de los tres dias siguientes de haber sido notificados de su Informe Final de Evaluacion.
El Consejo de la Carrera Judicial procederd a revisar lo solicitado dentro de los quince dias siguientes y notificara al
interesado la resolucion respectiva.

REMISION DE RESULTADOS A LA CSJ

Cuando las solicitudes de revisién hayan sido resueltas y notificadas, el Consejo de la Carrera Judicial remitira a la Corte
Suprema de Justicia los resultados obtenidos, para que se adjunten al expediente de cada Juez evaluado y se proceda
de conformidad con la ley.

Guatemala, 10 de marzo de 2,003
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