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Distinguide Licenciade!

En atencitn a providencia de esa Unidad de Asesoria de Tesis, de fecha treinta Bé"i—ns;uzc- del
sos mil seis, en la que se me nombra Asesor de Tesis del Bachiler GERMAN GUZMAN
CASTELLANOS, v que oportunamente proceda a emitir Dictamen correspondiente.

Atentamente le informo que ASESORE la tesis del Bachiler GERMAN GUZMAN
CASTELLANDS, 1a cual se intitula: *LA NECESIDAD DE REGULAR LA SUSTITUCION PATRONAL
COMO CAUSA DE DESPIDO JUSTIFICADO™. Es de indicar gue el contenido cientifico del trabajo es
de caracter juridico dentro del dmbito del Derecho Laboral y del Derecho Procesal Laboral, en el cual
se desarrollan generalidades del derecho del trabsjo, la eslabilidad laboral y terminacidn de los
contratos de trabajo, y en especial en que consisle la sustitucion patronal y las propuestas que dan
nara que =ea modificados los articulos 23 y 79 del Cadigo de Trabajo.

El trabajo desarrollado llena los requisitos técnicos que requiere una investigacion de tal
nagnitud: se hizo uso de los métodos inductivo y deductivo, y Ia tecnica de investigacion documental
==t3 acorde al mismo, s revisd la redaccion del trabajo, Ias conclusicnes y recomendaciones Henan su
comelido, asi coma la bibliografia wtilizada. Por la importancia del trabajo y su contribucitn al desarrolio
del Derecho del Trabajo y del Derecho Procesal Laboral, la investigacion es de suma importancia

Asimismo se procedia a hacerle algunas correcciones para el mejor desarrollo de la tesis, en
scpecial sobre & titulo de la investigacién el cual se denominara “LA NECESIDAD DE REGULAR
COMO CAUSAL DE DESPIDD JUSTIFICADO EN FAVOR DEL TRABAJADOR, LA SUSTIT UCION
FATROMNAL®, con ef Unico objeto de tener una mejor visién sobre el contenide de la misma; por tal
—ativo considero que el trabajo correspondiente llena todos los requisitos que exige el reglamento para

examen técrico profesional y plblice de tesis, estimando gue el misme puede ser aprobado, para los
tectos consiguientes, emitiendo el presente DICTAMEN FAVORABLE y que es procedente ordenar
z= nombre el revisor respectivo y oportunamente su impresién y el Examen Plblico de Tesis.
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UNIDAD DE ASESORIA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
JURIDICAS Y SOCIALES. Gustemala, dieciocho de julio de dos mil seis.

Atentamente, pase al (a) LICENCIADO (A) CARLOS DE LEON YELASCO, pama que
proceds m revisar el trabajo de tesis del (8) estudiante GERMAN GUZMAN
CASTELLANOS Intilulade: “LA NMECESIDAD DE REGULAR COMO CAUSAL DE

DESPIDO JUSTIFICADO EN FAVOR DEL TRABAJADOR, LA SUSTITUCION
FATRONAL"

Me permite hecer de su conocimients que esté facultado ia) para realizar las
modificaciones de forma y fondo que tengan por objeto mejorar la invesligacion,
asimismo, del fitulo de trabajo de tesis. En el dictamen correspondiente debe hacer
constar el contendo del Ariculo 32 del Normalive pers la Elaboracion de Tesis de
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Pablico,
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Respetuosamente me difjo a Usied, con el objelo de manifesiade que, en cumplimiento de la
s==olucién emitida por esa unidad de tesis de fecha dieciocho de julio del dos mil seis, en donde se me
~emibra como revisor de lesis del Bachiler GERMAN GUZMAN CASTELLANOS, infitulada “LA
NECESIDAD DE REGULAR COMO CAUSAL DE DESPIDO JUSTIFICADO EN FAVOR DEL
TRABAJADOR, LA SUSTITUCION PATROMNAL". Fara el efeclo hago constar, gue el sustentante
toma en cuenta las sugerencias realizadas a su trabaje de investigacion, asimismo, realizo las
ivestigaciones y comecciones gue &n el desarrollo de la revision se formularon, obteniendo con ello,
una investigacion de suma importancia para la seciedad guatematteca.

Ei contenido cientifico del trabajo que investiga es de cardcler juridico, en el cual se desarrolla o
—~cemiente a los derechos del trabajador y el derecho del Trabajo,

El trabajo desarroliado llena los requisitos técnicos que requiere una investigacion de tal
—=creud; se realizd con los métodos inductivo y deductivo, ¥ la téenica de investigacidn documental
=== acorde al mismo, se revisd la redaccion del trabajo, que las conclusiones y recomendaciones
f=e=n su comelido, asi como la bibliegrafia ulilizada. Por la imperancia del trabajo y su contribucién a

| == derechos del trabajader v la necesidad de regular como causal de despido a favor del trabajador

sando existe una sustitucién patronal.

Asi mismo procedi a hacerle algunas modificaciones de forma y de fondo con el dnico objeto de
—=orar ef contenido de la investigacion, por tal motive considere que &l trabaje comrespondiente llena
o= requisitos que exige & reglamento para el examen tecnico profesional y piblico de tesis, estimando
== =l mismo pusde ser aprobade, para los efeclos consiguientes, emitiendo el presente DICTAMEN
FAVORABLE.

Con ias muestras de mi respeto, soy de Usted su deferente servidor,
Atentameantdy
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(i)
INTRODUCCION

Con el presente trabajo no se pretende agotar los mdultiples problemas que
afronta el trabajador en la relacion laboral, sino simplemente exponer teorias y algunas
soluciones para que el trabajador goce de sus derechos en el momento de surgir la
sustitucion patronal.

Al no estar regulado en el Cédigo de Trabajo la sustitucion patronal como una
causa justa que faculte al trabajador para dar por terminado su contrato de trabajo, el
trabajador no puede presentar su renuncia después de tener el conocimiento de la
sustitucién patronal debido a que si lo hace el patrono no esta obligado a pagarle la
indemnizacién que le corresponde, porque no se encuentra regulado en el Codigo de
Trabajo como una causa justa que faculte al trabajador para dar por terminado su
contrato de trabajo.

En este caso el trabajador queda desprotegido, porque en el momento de
emplazar al patrono para reclamar sus prestaciones por despido indirecto, el patrono
puede probar que el trabajador presento su renuncia y por tal razén no tiene derecho a
su indemnizacion.

En el presente trabajo lo que se pretende es establecer cuales son los efectos
gue se producen al darse la sustitucion patronal; y determinar si es necesario que el
legislador modifique los Articulos 23 y 79 del Cdédigo de Trabajo, incluyendo la
sustitucion como una causa justa que faculte al trabajador para dar por terminado su

relacion laboral.

En el primer capitulo se pretende establecer, la definicion de trabajo asi como los
sujetos que forman la relacion del trabajo. Al hablar de trabajo se entiende que es un
derecho de la persona y una obligacion social; y al darse un contrato de trabajo surgen
los sujetos de trabajo, tales como: trabajador, patrono, representante patronal e

intermediario.

En el segundo capitulo se expone lo relativo a la sustitucion patronal, los casos

en que puede darse la sustitucion y la solidaridad que surge entre cedente y cesionario.



(i)

En breve podemos decir que sustitucion patronal es la transmisién de la propiedad de
una empresa o de un establecimiento, en virtud de la cual, el adquirente asume la
categoria de nuevo patrono con todos los derechos y obligaciones; y al darse la misma
el patrono sustituido queda solidariamente obligado con el nuevo patrono por las
obligaciones derivadas de los contratos o de las disposiciones legales, nacidas antes de

la fecha de la sustitucion y hasta por el término de seis meses.

En el capitulo tercero se explica la estabilidad laboral como un elemento que se
adquiere desde el momento en que se inicia la relacién de trabajo, quedando el patrono
legalmente impedido para terminar el vinculo laboral sin las formalidades de ley. Asi
también se habla de las clases de estabilidad laboral y de los fundamentos y principios

que rigen la misma.

En el capitulo cuarto se refiere a la terminacion de los contratos de trabajo, el
objeto esencial es analizar cada una de las causales que el Cadigo de Trabajo enumera
para dar por terminado el contrato individual de trabajo, buscando su espiritu e
intencionalidad, adecuando en cada norma las diferentes actitudes de los sujetos
contratantes, concluyendo con los efectos que surgen al darse la terminacion de los

contratos individuales de trabajo.

El capitulo quinto y sexto se trata de explicar la importancia de la indemnizacion,
las clases de indemnizacion; y los motivos por los cuales se propone modificar los
Articulos 23 y 79 del Cédigo de Trabajo, para que el trabajador pueda presentar su
renuncia al momento de enterarse de la sustitucion patronal y tener derecho de su
indemnizacion o bien poder continuar la relacion laboral con el nuevo patrono y en el
momento de que sea despedido por el nuevo patrono pueda reclamar la indemnizacion

gue le corresponde por el tiempo de servicio prestado al patrono sustituido.



CAPITULO |
1. Generalidades en el derecho del trabajo
1.1. Concepto de trabajo:

La palabra trabajo proviene del latin tripalium, “aparato para sujetar las
caballerias, de tripalis, de tres palos”. Y el DRAE lo define como “esfuerzo humano
aplicado a la produccion de riqueza”. 1!

A través de la historia, el vocablo trabajo ha tenido varias connotaciones: en el
Antiguo Testamento, se entiende como castigo; en el régimen corporativo, en los
colegios romanos, el hombre estaba vinculado al trabajo durante toda su vida, incluso
sus hijos quedaban ligados a la corporacion. En 1776 Turgot, en su edicto, sefialo la
libertad de trabajo como un derecho de la burguesia. En el Tratado de versalles, que
puso fin a la Primera Guerra Mundial (1919) se seiala: “El principio rector del Derecho
Internacional del Trabajo consistente en que el trabajo no debe ser considerado como
mercancia o articulo de comercio.

El Articulo 3 de la ley federal, indica que: “El trabajo es derecho y un deber
social. No es articulo de comercio, exige respeto para las libertades y dignidad de
quien lo presta y debe efectuarse en condiciones que aseauren la vida, la salud y un
nivel econdmico decoroso para el trabajador y su familia”. ?

El Autor Manuel Alonzo Garcia define el trabajo como: “ el eje de una serie de

relaciones sociales”. 3

El autor Néstor De Buen Lozano, sefiala que las relaciones de trabajo se
clasifican en: “a) Relaciones con otra persona, que es el trabajador y el empleador, de

las que la primera es persona fisica y la segunda fisica o juridico-colectivo;

1 Real academia espafiola, Diccionario de la lengua espafiola, Espasa-Calpe, Madrid, 1992.
2 México, Articulo 3 de la Ley federal del trabajo.
3 Garcia, Manuel Alonzo, Curso de derecho de trabajo, boch, Barcelona, 1964, Pag. 16.



b) Relaciones entre un trabajador y la unidad econdémica empresarial, el concepto de
empresa como unidad econdmica de produccién o distribucién de bienes o servicios; ¢)
Relaciones con los grupos sociales, entre el trabajador y el sindicato de trabajadores”. *

La esencia del derecho del trabajo se encuentra regulado en el Articulo 101 de la
Constitucion de la Republica de Guatemala, que indica: “el trabajo es un derecho de la
persona y una obligacion social. El régimen laboral del pais debe organizarse conforme
a principios de justicia social”.

El derecho de trabajo es un derecho tutelar de los trabajadores y que constituye
un minimun de garantias sociales, protectoras del trabajador, irrenunciables anicamente
para éste y llamadas a desarrollarse a través de la legislacion ordinaria, la contratacion
individual colectiva, los pactos de trabajo y otras normas. Fundamentada en estos
principios, la Constitucién Politica de la Republica regula lo relativo al trabajo,
considerando éste como un derecho de la persona y una obligacién social.

Por lo antes expuesto se puede concluir que el derecho del trabajo es una
facultad que tiene toda persona para realizar cualquier profesién o actividad licita que
le plazca; y que le asegure una mejor condicion de vida, de salud y un nivel econémico

decoroso.
1.2. Sujetos del derecho del trabajo:
1.2.1. Trabajador
1.2.1.1. Terminologia
A las personas que prestan un servicio a otra se le ha denominado de diversas
maneras: obrero, operario, asalariado, jornalero, etc, El concepto que ha tenido mayor

acogida tanto en la doctrina como en la legislacion es el de trabajador.
El concepto de trabajador es genérico, porque se atribuye a todas aquellas

4 De Buen Lozano, Derecho del trabajo, Pag. 18-21.



personas que, con apego a las prescripciones de la ley, entregan su fuerza de trabajo al
servicio de otra y, en atenciébn a los lineamientos constitucionales, no admiten
distinciones, asi se ha reconocido en forma expresa en el Articulo 4 y 43 de la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, que recoge el principio de libertad e
igualdad del trabajo.

Asi también en el Articulo 3 de la ley federal del trabajo, en el segundo parrafo
indica: “No podran establecerse distinciones entre los trabajadores nor motivo de raza,

sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o condicién social”.

En términos generales se entiende que el trabajador siempre sera una persona
fisica, que presta sus servicios en forma personal a otra persona fisica o juridica,

existiendo una relacién de subordinacién entre ambos.

En el Codigo de Trabajo decreto nimero 1441 en su Articulo 3 establece que: “
Trabajador es toda persona individual que presta a un patrono sus servicios materiales,

intelectuales o de ambos géneros, en virtud de un contrato o relacion de trabajo.

1.2.2. Patrono

1.2.2.1. Terminologia

Toda persona que recibe los servicios de un trabajador también se le conoce con
diversas denominaciones, encontrandose entre otras, las de acreedor del trabajo,
empleador, patrono, principal, dador de trabajo, dador de empleo, empresario, etc. El
termino mas usado es el de patrono o empleador.

El patrono es toda persona individual o juridica, civilmente capaz, esto es, mayor
de dieciocho afos de edad y en el goce pleno de sus facultades y derechos; en caso de

menores o incapaces, podran actuar mediante representante legal.

5 México, Articulo 3 de la Ley federal del trabajo.



La Ley federal del trabajo define al patron en su Articulo 10 , primer parrafo: “es
la persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores”.

El Autor Alfredo Sanchez Alvarado, define al patrono como: “la persona fisica o
juridico-colectiva (moral) que recibe de otra, los servicios materiales, intelectuales o de
ambos géneros, en forma subordinada”. °

Por otra parte el Autor Néstor De Buen Lozano define al patrono como: “patron
es quien puede dirigir la actividad laboral de un tercero, que trabaja en su beneficio,
mediante retribucion”.

En el Codigo de Trabajo en el Articulo 2 indica que: “patrono es toda persona
individual o juridica que utiliza los servicios de uno o mas trabajadores, en virtud de un

contrato o relacion de trabajo”.
1.2.3. Representante patronal

La representacion es un término que se asocia basicamente al derecho civil; el
representante actla frente a terceros o frente a los trabajadores que le siguen en la
escala jerarquica descendiente, el trabajador tiene la obligacion de obedecer las
directrices que dentro del trabajo imponga el representante del patrono.

El Autor Néstor indica que el concepto de representante del patrono: “No excluye

la condicién de trabajador, al menos en la actual etapa de la jurisprudencia”. 8

La Ley federal del trabajo en el Articulo 11 indica que representante del patrén;
son: “aquellos que realizan funciones de direccion o administracién dentro de la
empresa o establecimiento como los directores, los administradores y los gerentes, sin

gue para esto sea necesaria la existencia de un mandato expreso en tal sentido”.

En nuestra legislacion el Codigo de Trabajo en el Articulo 4 establece que:
“representante del patrono son las personas individuales que ejercen a nombre de éste

6 Sénchez Alvarado, Derecho del trabajo, Pag. 299.
7 De Buen Lozano, Ob. Cit; Pag. 453.
8 Ibid, Pag. 446.



funciones de direccion o de administracion tales como gerentes, directores,
administradores, reclutadores y todas las que estén legitimamente autorizadas por
aquél”.

Los representantes del patrono en sus relaciones con los trabajadores, obligan
directamente al patrono. Dichos representantes en sus relaciones con el patrono, salvo

el caso de los mandatarios, estan ligados con este por un contrato o relacion de trabajo.

1.2.4. Intermediario

Los servicios deben prestarse por el mismo trabajador. Si el servicio que una
persona contrata, lo va a realizar un tercero, que pudo haber contratado por su cuenta,
entonces estamos frente a la discutible figura del intermediario.

La intermediacion consiste en que una persona conviene con otra u otras para
que se presenten a trabajar en determinada empresa o establecimiento; es decir, el
intermediario no recibe el trabajo de la persona contratada. Realiza las actividades de
un mandatario o gestor o agente de negocios.

La Ley federal del trabajo en el Articulo 12 determina: “Intermediario es la
persona que contrata o interviene en la contratacion de otra u otras para que presten
servicios a un patrén. Asi mismo en su Articulo 13 sefiala que: “No seran considerados
intermediarios, sino patrones, las empresas establecidas que contraten trabajos para
ejecutarlos con elementos propios suficientes para cumplir las obligaciones que deriven
de las relaciones con sus trabajadores. En caso contrario seran solidariamente
responsables con los beneficiarios directos de las obras o servicios, por las obligaciones
contraidas con los trabajadores.

El Articulo 5 del Codigo de Trabajo establece: “Intermediario es toda persona que
contrata en nombre propio los servicios de uno o mas trabajadores para que ejecuten
algun trabajo en benéfico de un patrono. Este Ultimo queda obligado solidariamente por
la gestion de aquél para con él o los trabajadores, en cuanto se refiere a los efectos
legales que se deriven de la Constitucion, del presente Cdadigo, de sus reglamentos y

demas disposiciones aplicables”.



“No tienen caracter de intermediario y si de patrono, el que se encargue por

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

1.3. Contrato de trabajo:

En el Cddigo de Trabajo en su Articulo 18 indica: “Sea cual fuere su
denominacién, es el vinculo econdmico-juridico mediante el que una persona
(trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios personales o a
ejecutarle una obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y direccion
inmediata o delegada de ésta ultima, a cambio de una retribucién de cualquier clase o

forma.

1.4. Clases de contrato de trabajo:

El contrato de trabajo se clasifica en:
e tiempo indefinido
El Cdodigo de Trabajo en su Articulo 25 inciso a) indica: “Cuando no se especifica

fecha para su terminacion.

e A plazo fijo

El Cbédigo de Trabajo en su Articulo 25 inciso b) establece: “Cuando se
especifica fecha para su terminaciéon o cuando se ha previsto el acaecimiento de algun
hecho o circunstancia como la conclusion de una obra, que forzosamente ha de poner

término a la relacion de trabajo...”

e Para obra determinada

El Articulo 25 inciso c) del Cédigo de Trabajo indica: “Cuando se ajusta
globalmente o en forma alzada el precio de los servicios del trabajador desde que se
inician las labores hasta que éstas concluyan, tomando en cuenta el resultado del

trabajo, o sea, la obra realizada...”



Sobre la anterior clasificacion debe advertirse que, la presuncion legal establece
gue todo contrato de trabajo se tiene por celebrado por tiempo indefinido. Es decir que
este es el supuesto general y las otras dos situaciones son especies de caracter
excepcional o accesorio, por lo que cuando no se dice plazo, debe entenderse que es
por tiempo indefinido. Solamente cuando hay estipulacion licita y expresa en contrario,
se puede considerar como celebrado a plazo fijo o para obra determinada. En
consecuencia, los contratos clasificados en los incisos a) y b) ya enunciados, cobran
eficacia juridica cuando asi lo exija la naturaleza accidental o temporal del servicio. Sin
embargo, cuando las actividades de una empresa sean de naturaleza permanente o
continuada, si al vencimiento de dichos contratos excepcionales, la causa que les dio
origen subsisten, se debe entender el contrato por tiempo indefinido, tal como lo indica
el Articulo 26 del Cédigo de Trabajo.






CAPITULO I
2. Estabilidad laboral
2.1 . Concepto de estabilidad laboral:

La estabilidad en el empleo es, en esencia, un derecho elemental que se
adquiere desde el momento en que se inicia la relacion de trabajo; a partir de ese
instante el patrono queda legalmente impedido para separar al trabajador o terminar el

vinculo laboral sin las formalidades de ley y sin causa justificada que pueda demostrar.

El autor Mario De la Cueva, dice que: “La estabilidad aparecié en nuestro
derecho como una de las manifestaciones mas cristalinas de la justicia social,
hondamente enraizada en el derecho del trabajo, porque su finalidad inmediata es el
vivir hoy y en el mafana inmediato, pero al nacer mir6 apasionadamente hacia la
seguridad social, porque su finalidad mediata es preparar el vivir del trabajador en la
advertencia y en la vejez. De estas sus dos finalidades se desprende su esencia: la
estabilidad en el trabajo e la certeza del presente y del futuro.

“La idea de la estabilidad en el trabajo es una creacion de la Asamblea Magna de
1917, sin ningun precedente en otras legislaciones, ni siquiera en la doctrina de algun
escritor o jurista. Nacié en Querétaro, sin que pueda decirse quien fue su autor, como
una idea-fuerza destinada a dar seguridad a la vida obrera”. i

La estabilidad en el trabajo es un principio creador de un derecho para el
trabajador y nunca un deber para él.

Por su parte el autor Néstor De Buen Lozano, menciona que: “La estabilidad en
el empleo debe entenderse como el derecho a conservarlo, no necesariamente en

forma indefinida, sino por el tiempo en que la naturaleza de la relacion lo exija: si ésta

9 De La Cueva, El Nuevo derecho mexicano del trabajo, Pag. 219 y 220.
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es indefinida no se podra separar al trabajador, salvo que existiere causa para ello. Si
es por tiempo o por obra determinados, mientras subsista la materia de trabajo, el
trabajador podra continuar laborando. En otras palabras, puede expresarse la misma
idea sefialando que el patrén, por regla general, no puede dar por terminada la relacion
laboral caprichosamente. En todo caso la relacidon laboral habra de subsistir hasta su
terminacién natural”. ©

Es importante tener presente lo que indica el texto del Articulo 23, punto I, de la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos que sefiala: “Toda persona tiene
derecho al trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y
satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo”.

En realidad, al hablar de la estabilidad en el empleo, no se piensa en un derecho
de propiedad del trabajador, respecto a su puesto, del cual no podria separarse. Un

principio asi, daria al traste con la naturaleza de la relacién de trabajo.

El autor Mozart Victor Rossomano sefiala que: “La estabilidad en el trabajo, es
el derecho del trabajador de permanecer en el empleo, incluso contra la voluntad del

. . . . ‘g . y 11
empresario, mientras no exista causa relevante que justifique su despido”.

En nuestra legislacién, la estabilidad laboral se encuentra regulado en el Cadigo
de Trabajo Articulo 26 que establece: “Todo contrato de trabajo debe tenerse por
celebrado por tiempo indefinido, salvo prueba o estipulacion licita y expresa en
contrario.

Deben tenerse siempre como contratos a plazo indefinido, aunque se haya
ajustado a plazo fijo o para obra determinada, los que se celebren en una empresa
cuyas actividades sean de naturaleza permanente o continuada, si al vencimiento de

dichos contratos subsiste la causa que les dio origen”.

10 De Buen Lozano, Ob. Cit; Pag. 547.
11 Russomano, La estabilidad del trabajo en la empresa, Pag. 13.
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En consecuencia los contratos a plazo fijo y para obra determinada tienen
caracter de excepcion y solo pueden celebrarse en los casos que asi lo exija la
naturaleza accidental o temporal del servicio que se va a prestar o de la obra que se va

a ejecutar.

En conclusién podemos decir que la estabilidad es un derecho del trabajador
para permanecer en el empleo; constituye uno de los principios fundamentales y mas
importantes del derecho del trabajo. Es un principio de seguridad para el trabajador,
quien no padecera la incertidumbre sobre la duracion de la relacion laboral de la que es

sujeto.

2.2. Clases de estabilidad laboral:

El autor José Déavalos, establece que: “La estabilidad de los trabajadores entra a
una etapa critica en problema de la disolucion de las relaciones de trabajo, porque es
ahi donde interviene la voluntad del patrdon. La distincién entre estabilidad absoluta y
relativa se determina observando el grado de libertad que se concede al patron para

disolver la relacion”.

2.2.1. Estabilidad absoluta

La estabilidad absoluta, por regla general, es la que tiene los trabajadores para
permanecer en el empleo y disfrutar de las prestaciones inherentes al mismo.

El autor Mario de la Cueva, dice que: “Se habla de estabilidad absoluta cuando
se niega al patrono, de manera total, la facultad de disolver una relacién de trabajo por
un acto unilateral, de su voluntad y Unicamente se permite la disolucién por causa
justificada que debera probarse ante la junta de conciliacion y arbitraje en caso de

13
inconformidad del trabajador”.

12 Davalos, Notas al libro la estabilidad del trabajador la empresa, Pag. 43.
13 De La Cueva, Ob. Cit; Pag. 221.
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2.2.2. Estabilidad relativa

La estabilidad relativa consiste en las salvedades que la ley determina a la regla
general de la permanencia en el empleo; el trabajador puede quedar legalmente privado
del empleo por motivos que le sean imputables o por causas fortuitas y de fuerza
mayor, por supuesto no imputables a las partes, asi como lo establece el Articulo 86 del
Caddigo de Trabajo.

El autor Mario De La Cueva, dice que: “Se habla de estabilidad relativa cuando
se autoriza al patrono, en grados variables, a disolver la relacion de trabajo por un acto

unilateral de su voluntad mediante el pago de una indemnizacién”. **

2.3. Fundamento y principios que rigen la estabilidad:

El objetivo de las normas que protegen la estabilidad en el empleo es desalentar
a los patronos a practicar el despido de modo anarquico y caprichoso, lo que propiciaria
dejar sin empleo y sin la correspondiente seguridad econémica a un nimero creciente
de trabajadores.

Los principios que rigen la estabilidad en el empleo son los siguientes:

e De dignidad. Si se advirtiera el despido aun sin motivo, al trabajador se le
privaria del derecho a ganar el sustento con trabajo; perderia también el
ingreso y el medio de subsistencia para él y su familia.

e De igualdad. Si se considera que por regla general el trabajador no tiene el
poder econdmico del patrono, en principio lo hace vulnerable ante la voluntad
de éste, por ello, en otra época aquél podia ser despedido por libre
determinacion patronal, sin que implicara responsabilidad del empleador.
Entonces para nivelar la posicion del trabajador frente al

empleador se instituyo la estabilidad en el empleo por equidad.

14 Ibid, Pag. 221.
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e De libertad. En el sistema de estabilidad en el empleo, el trabajador es libre
de renunciar o continuar en su trabajo, sin que se le pueda separar
validamente, a menos que sea por causa legal de rescision imputable a él,
por caso fortuito o fuerza mayor y, en general, por motivos que hagan
imposible la relacion del trabajo y no sean imputables a las partes, es decir, lo
que técnicamente se denomina terminacion de la relacion de trabajo.

Otras de las formas de concluir la relacion de trabajo, sin atentar contra la

libertad y estabilidad en el empleo, es por el advenimiento del plazo en los contratos a
plazo fijo, por la conclusion de la obra en los contratos para obra determinada y por

mutuo consentimiento.
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CAPITULO Il

3. Terminacién de los contratos individuales de trabajo

3.1. Generalizacién:

“Constituye una preocupacion constante de signo universal, en el derecho de
trabajo, velar por la continuidad en el empleo o sea obtener la maxima supervivencia del
contrato. Consecuencia del caracter vital que para la casi generalidad de la poblacion

de cualquier pais posee la retribucion que de aquel se obtiene” *

de ahi que las
legislaciones laborales traten de limitar o restringir las causas de terminacion de los
contratos de trabajo, tratando de impedir (salvo reciprocas y autenticas voluntades de
ambas partes), la terminacién del mismo sin causa, esto es, asegurarle al trabajador
gue mientras no surjan circunstancias de hecho o fundados motivos de derecho que
imposibiliten la continuidad en el desempefio de las tareas habituales y remuneradas se

mantenga la relacion de trabajo existente.

3.2. Terminologia:

Existen varios términos o conceptos relacionados tales como: terminacion,
expiracion y rescision del contrato o de la relacion de trabajo.

Asi, tenemos que en diferentes pasajes de nuestro Cdédigo Laboral, se hace
referencia a terminacién de los contratos de trabajo, rescisibon de los contratos de
trabajo, etc, para referirse en esencia al presente tema, cuyo concepto es comprensible

independientemente de la expresiéon empleada.

15 Cabanellas, Guillermo, Parte especial contrato de trabajo, Pag. 128.
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3.3. Concepto de terminacién y rescision:

No es lo mismo hablar de terminacion que de rescision. Irrevocablemente
tenemos que acudir a conceptos que la técnica civil nos informa; pero se puede afirmar
que la figura de rescisidon tiene una aplicacion muy reducida en el campo laboral,
teniendo mayor propiedad la figura de la terminacion de contratos.

“la rescision es la disolucion de las relaciones de trabajo, decretada por uno de

sus sujetos, cuando el otro incumple gravemente sus obligaciones”.

Aun cuando existe relaciones individuales y colectivas de trabajo, la rescision
solo opera con respecto a las primeras, pues en nuestro sistema juridico no existe
disposicion legal aplicable a la rescisién de una relacion colectiva de trabajo, como es el
contrato colectivo.

La rescision de la relacion de trabajo tiene ciertas caracteristicas fundamentales
Ccomo son:

e Es un acto unilateral; supone la conducta de uno solo de los sujetos de la
relacion laboral.

e Es un acto potestativo; en el supuesto de una causa de rescision de la
relacion laboral, el sujeto a quien corresponde ese derecho, puede
ejercitarlo o no.

e Es un acto formal; se debe dar aviso por escrito de la fecha y causas de la

rescision, pero es una obligacién impuesta al patrén y no al trabajador.

El autor Mario De La Cueva, sefiala que: “ La terminacidén es la disoluciéon de las
relaciones de trabajo, por mutuo consentimiento 0 como consecuencia de la
interferencia de un hecho, independiente de la voluntad de los trabajadores o de los

. . . I
patronos, que hace imposible su continuacion”.

16 De La Cueva, Mario: Ob. Cit; Pag. 241.
17 Ibid, P4g. 838.
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Por su parte el autor Néstor De Buen Lozano, en una cita que hace del autor
Cabanellas apunta que: “ Lo referente a la disolucién del contrato de trabajo, ha
encontrado tanto en la doctrina como en la legislacién positiva, una terminologia no
ajustada a la realidad de la figura que se ha intentado bosquejar. Se confunden
los términos y, a veces se contraponen algunos que en realidad podrian ser agrupadas
dentro de un concepto genérico cual seria el de terminacion del contrato de trabajo. Se
utilizan como opuestos los de extincion, rescision, Disolucion, revocacion, despido. Mas
aun, se intenta contraponer los términos extincién y terminacion del contrato de trabajo;
y se consideran como independientes, en sus caracteres, los que corresponden a

resolucion, rescision o ruptura del contrato laboral”. 18

En conclusién podemos decir que la terminacion de la relacién de trabajo, es la
cesacion de sus efectos a partir de determinado momento. Ello significa que al
producirse el acontecimiento que condicionaba la terminacién, se extinguen las
obligaciones de prestar el servicio subordinado y la de pagar el salario, asi como todas
las demas obligaciones que en derecho le correspondan al trabajador.

3.4. Formalidades de la terminacién de trabajo:

Al igual que con el inicio del contrato laboral no se requiere de mayores
requisitos, la terminacion carece de los mismos requisitos. Sin embargo, es importante
recalcar que toda terminacion debe hacerse constar por escrito. No importando quien
haya decidido ponerle fin al contrato, pero debe hacerlo por escrito. Al patrono se lo
impone el Articulo 78 del Codigo de Trabajo que indica: “ La terminacion del contrato de
trabajo conforme a una o varias de las causas enumeradas que el articulo anterior,
surte efectos desde que el patrono lo comunique por escrito al trabajo indicandole la
causa del despido y este cese efectivamente sus labores, pero el trabajador goza del
derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales de Trabajo y Prevision Social, antes

18 De Buen Lozano, Ob. Cit; Pag. 119.
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de que transcurra el término de prescripcion, con el objeto que pruebe la justa causa en
que se fundé el despido. Si el patrono no prueba dicha causa, debe pagar al trabajador:
a) La indemnizacién que segun este Caodigo le pueda corresponder; b) A titulo de
dafios y perjuicios, los salarios que el trabajador ha dejado de percibir desde el
momento del despido hasta el pago de su indemnizacion hasta un maximo de doce
meses de salario y las costas judiciales”. por una parte el documento sirve de medio
probatorio, tanto del despido como de las causas que, en su caso, invoquen. Por otra
parte, determina exactamente la fecha en que dicha terminacién opera. En su defecto
puede alegarse que un despido verbal no ha sido efectivo hasta que sea comunicado

por escrito, corriendo mientras tanto el salario y demas prestaciones.

3.5. Efectos colaterales:

e Para el empleador o la empresa, se pierde la habilidad y conocimiento
obtenido por el trabajador. En otros casos, ademas se perderia el
entrenamiento que en algunas ocasiones podria ser costoso. Implicaria la
contratacion y entrenamiento de un nuevo trabajador.

e El trabajador pierde la fuente principal, casi siempre la Unica, de obtencién de
ingresos para su sostenimiento y el de su familia.

e En todo caso se pierde la relacion personal, tanto entre patrono y trabajador,
asi como con clientes, proveedores y otras personas vinculadas con las
labores.

e Por lo general produce una friccion entre patrono y trabajador, que en muchos
casos, al no ser dirimida en forma directa, se requiere de la intervencién de
entidades administrativas (Inspeccion General de Trabajo) o judicial
(Juzgados de Trabajo y Prevision Social).
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3.6. Causas de terminacion de los contratos individuales de trabajo:

3.6.1. Terminacion por decision del patrono

3.6.1.1. Despido

Tanto la teoria laboral tradicional como la practica, nos informan que uno de los
derechos principales del empleador es el de escoger a sus trabajadores; en un sentido
amplio, ello se traduciria en la facultad de contratarlos cuando los necesite y
despedirlos cuando asi lo decida. Se deduce de ello que el acceso al trabajo es una
disposicion del patrono. Contrariamente se perfilan teorias que propugnan por un
derecho del trabajador a su puesto de trabajo en un sentido de pertenencia.

Partiendo pues de un sistema de plena libertad de contratacion y despido,
suceden diferentes etapas de restricciones hasta encontrarnos con el establecimiento
de un sistema de estabilidad absoluta. En este ultimo, el trabajo es un derecho del
trabajador, el que sélo se le puede reducir o quitar por medio de resolucién judicial. En
Guatemala rige, en términos generales, la libertad de contratar y despedir. Excluyendo
las limitaciones propias contenidas en la ley (trabajadora embarazada, lideres
sindicales, emplazamientos de empresas, proteccién por formacién de sindicato) o
producto de acuerdos colectivos (no despedir a mas de dos laborantes por
departamento al afio), el empleador tiene liberta de despedir a sus trabajadores,
aungue sujeto a una sancion en el caso de un despido en el que no haya mediado una
causal justificada. Visto desde otro angulo el trabajador tiene cierto derecho a su trabajo
en tanto lo ejecute en concordancia con el contrato; pero a cambio de una
indemnizacion previamente fijada por la ley ese derecho se le puede quitar.

El despido es el acto por el cual el patrono le hace saber al trabajador que
prescinde de sus servicios; se equipara al despido la circunstancia de que el patrono
impida por cualquier medio que el empleado ejercite el derecho que le otorga su
contrato para desempefiar el trabajo, o que se rehldse a ministrarle el trabajo; si en

determinado caso no se acredita ninguno de tales supuestos, no puede existir despido.
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El empleador tiene pues amplia disponibilidad para despedir a sus trabajadores
sin responsabilidad alguna en el caso de que medie alguna causa justificada; con
responsabilidad (que se traduce en el pago de indemnizacion) si el despido es simple,
sin invocacion de motivo justo.

Las excepciones derivan de situaciones especiales que restringen el derecho del
patrono para dar por terminado el contrato de trabajo; esa facultad corresponde en esos

casos a un juez de la jurisdiccion laboral.

e Plazo fijo

Cuando el contrato se pacta por tiempo fijo, cualquiera de las partes puede
ponerle fin antes del vencimiento del plazo, pero pagando a la otra parte los dafios y
perjuicios correspondientes, a juicio de un Inspector de Trabajo o de los Tribunales de
Trabajo. Esto lo establece en el Articulo 84 del Cédigo de Trabajo.

No existe pardmetros precisos que puedan orientar a un juzgador a fijar la
cuantia de los dafios y perjuicios en caso de terminacion por parte del trabajador. Si la
terminacién la provoca el empleador, los montos fijados en la ley son impracticos y no
se fijan en funcién del plazo que quedaba pendiente de ejecucién, sino que del trabajo
que se haya ejecutado un dia de salario por cada mes laborado.

e Ejecucion de obra

Cuando el contrato se pacta por ejecucion de obra determinada, procede la
fijacion de dafos y perjuicios siguiendo los lineamientos civiles.

Para Kansel y Dersch es: “La rescision de la terminacion de trabajo por
declaracion universal”. o

Para Lyon Caen (citado por el licenciado Oscar Najaro Ponce), define el despido
como el: “Acto por el cual una de las partes asalariado o empleador, pone fin por
voluntad unilateral al contrato de trabajo”. 20

Para estos autores el despido existe para ambas partes, en tal sentido lo
podemos estudiar desde dos puntos de vista:

19 Kansel y Dersch, Derecho de trabajo, Pag. 345.
20 Najaro, La extincion de larelacién de trabajo, por decision unilateral, Pag. 18.
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» Despido directoy
> Despido indirecto

3.6.1.1.1. Principios fundamentales del despido

El despido es el resultado de la realizacion, por parte del trabajador, de una
conducta grave establecida en la ley como causa de rescision de la relacién laboral sin
responsabilidad para el patrono.

En principio el despido es un hecho nocivo por ir en contra de la estabilidad en el
trabajo y del derecho al trabajo. Sin embargo, también es un hecho benéfico cuando el
despido es justificado, ya que previene consecuencias aun mas nocivas susceptibles de

darse en la relacion laboral, al grado que hagan imposible su continuacién normal.

Un trabajador puede ser despedido por una conducta negativa, por no haber
observado una determinada conducta en la relacion laboral, de la que es sujeto, por
haber incumplido con determinadas obligaciones o deberes. El despido también puede
ser consecuencia de una conducta positiva, por haber cometido una conducta que
impligue una falta grave. Se insiste que la conducta del trabajador ha de ser grave, pues
se atiende a la idea de que toda persona necesita de su trabajo, de su permanencia en
el mismo, por lo que para perderlo debe mediar una falta relevante.

3.6.1.2. Despido directo

“Es el acto unilateral de voluntad del patrono, por virtud del cual pone fin a la
relacion de trabajo”.
La cesacion del trabajador, cuando se produce por un acto unilateral derivado de la

voluntad del empresario, se denomina despido directo, éste a su vez podra ser con

21 Ibid, Pag. 18
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justa o sin justa causa, pero es evidente que tal declaracién de voluntad unilateral pone
fin al vinculo laboral que liga a las partes.

Para el autor Néstor De Buen Lozano, el despido es: “Un acto unilateral a virtud
del cual el patron da por terminada la relacion laboral invocando una causa grave de
incumplimiento imputable al trabajador”.

Segun el autor Mario De La Cueva, el despido ha sido definido por la doctrina
como: “El acto por virtud del cual hace saber el patrono al trabajador que rescinde o da
por termingda la relacién de trabajo, por lo que, en consecuencia, queda separado del
trabajo”.

Nuestro Cdédigo de Trabajo, en su Articulo 76, indica: “Hay terminacion de los
contratos de trabajo cuando una o las dos partes que forma la relacion laboral le pone
fin a ésta, cesandola efectivamente, ya sea por voluntad de una de ellas, por mutuo
consentimiento o por causa imputable a la otra, o en que ocurra lo mismo, por
disposicion de la ley, en cuyas circunstancias se extinguen los derechos y obligaciones
gque emanan de dichos contratos”. De tal definicion se deducen cinco formas de
terminacion de los contratos individuales de trabajo: a). Por voluntad del patrono; b). Por
voluntad del trabajador; c). Por causa imputable a una de las partes; d). Por mutuo
consentimiento; y e). Por disposiciéon de la ley.

En tal sentido; y conforme lo indica el Licenciado Oscar Najaro Ponce, existen
cuatro notas peculiares, que se dan al disolverse una relaciéon laboral, siendo éstas: “a)
Ser voluntario; b) Ser unilateral; c) Ser constitutivo; y d) Ser antiformalista. Voluntario
por cuanto emana de una sola parte, perfeccionandose el acto con la recepcion de la
manifestacion de la voluntad, con el conocimiento de aquel a quien se dirige; por
unilateralidad, no se necesita la aceptacion de la denuncia del contrato por el sujeto
pasivo; tiene caracter constitutivo el acto juridico, porque al momento en que se formula

la manifestacién unilateral de voluntad, se fija la fecha u oportunidad en que el vinculo

22 De Buen Lozano, Ob. Cit; Pag. 77 y 78.
23 De La Cueva, Ob. Cit; Pag. 251
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laboral se disuelve y por udltimo no ésta sujeto a formas solemnes, aun cuando la
decision debe ser absoluta, clara, incondicional y total”. -

Ahora bien, estos cuatro elementos, caben perfectamente dentro de las cinco
formas de terminacion de los contratos individuales de trabajo ya indicadas, con la
excepcion del elemento unilateralidad, el cual no se condiciona a la terminacion del
contrato por mutuo consentimiento, ya que dentro de esta forma cabria perfectamente
un nuevo elemento denominado: bilateral, en virtud de que la terminacion del mismo,

como su nombre lo indica debe ser acordado por ambas partes.

En conclusion se puede decir que el despido directo se da cuando el patrono se
lo comunica al trabajador por escrito indicandole la causa del despido y el trabajador
cese efectivamente sus labores, segun el Articulo 78 del Cédigo de Trabajo; este es un
derecho del patrono que lo puede ejercer en cualquier momento, con excepcion de los
momentos en que estén vigentes una suspension individual, parcial o total de la
relacion de trabajo. Cabe advertir en relacion a la comunicacion del despido que el
patrono debe hacer al trabajador por escrito, fue una carga procesal contra el trabajador
que le fue introducida a la norma en el Articulo 78 del Codigo de Trabajo mediante
reforma, que los laborantes a la hora del despido deben manejar cuidadosamente,
cuando el despido es solo verbal, pues el patrono puede maniobrar administrativa o
judicialmente para hacer aparecer que fue el trabajador el que abandoné el trabajo.

En consecuencia, el despido directo debemos estudiarlo desde el punto de vista
de la legalidad o ilegalidad del acto, pues dependiendo de esta calificacion que le dé el
organo jurisdiccional traera como consecuencia el pago de la indemnizacién a favor del

sujeto inculpable o pasivo.

24 Cabanellas, Guillermo, Ob. Cit; Tomo I, Pag. 282 y 289.
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3.6.1.2.1. Despido directo legal o justificado

“La mayoria de las legislaciones como un medio de controlar la estabilidad del
empleo, y a su vez limitando el abuso de poder que pueda derivar del ejercicio de las
facultades patronales, estipula que la rescision del contrato de trabajo, por decision
unilateral del empleador esta acondicionado a que tenga por origen una causa legal que
generalmente se identifica con el calificativo de justa”. 2

Al analizar cada una de dichas causas, las cuales en todas las legislaciones
guardan gran similitud, se vera que las mismas estan fundadas en circunstancias o
condiciones de incumplimiento que devienen de una actitud dolosa o negligente del
destinatario de dicha medida.

La justicia o no del despido cobra sentido en cuanto se deba imponer el pago o
no de la indemnizacion. De esa manera, si el despido se fundamenta en una causal
imputable al trabajador, no corresponde el pago de la indemnizacién; a contrario
sentido, si no existe causal justificada, entonces es procedente aquel pago. Si se
implementare la indemnizacién universal, esto es el pago de indemnizacién en cualquier
caso, la polémica en torno a la justicia o no del despido, dejaria practicamente de tener

relevancia.

Pero nuestra legislacion actualmente contempla la indemnizacibn como un
resarcimiento de un dafio que se causa al trabajador al quitarle, sin causa justificada, su
trabajo. Por lo mismo, la justificacion del despido es, sin duda alguna, el inicio de las

mayores controversias laborales a nivel individual.

Para poder dilucidar la naturaleza del despido en un caso concreto, el Articulo
77 del Codigo de Trabajo, nos proporciona un detalle de hechos o situaciones que
facultan al empleador para dar por terminado el contrato de trabajo con causa
justificada. Se trata de un listado muy genérico y que da lugar a encontradas

25 N4jaro Ponce, Oscar, Ob. Cit; Pag. 24.
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interpretaciones. Entre esas causales son pocas las que se pueden determinar en
forma taxativa. La ausencia injustificada por mas de dos dias, es de las pocas causales
de facil comprobacion.

Encontramos en la practica dos problemas: el primero consiste en la adecuacion
de una de esas figuras al caso real, esto es, la interpretacién que se dé a los alcances
del precepto; y el segundo, mas importante aun, en poder demostrar en juicio o fuera de
él, la efectiva comision de uno de esos hechos por parte del trabajador. Esta situacion
se agrava dentro del proceso, en virtud de la aplicacion del principio de inversion de la
carga de la prueba, por la cual corresponde al empleador demostrar que el trabajador
cometié alguna de las listadas faltas laborales; a ello se debe sumar el principio de
tutelaridad que también cobra vigencia en el campo procesal y adicionalmente el poco

formalismo que informa estos procesos de trabajo.

El despido es pues JUSTIFICADO si se efectia en alguna de las causales
contenidas en el detalle del Articulo 77 del Cdédigo de Trabajo; el empleador podra
invocar para el despido una de esas causales, lo cual podra o no haber sido cierta y
aun siendo cierta el empleador tendra que sostener y probar ante un juez laboral que el
trabajador efectivamente incurri6 en la falta. Caso contrario debera pagar la

indemnizacion.

Es importante resaltar que de conformidad con las reformas al Cdédigo de
Trabajo, el aviso de la terminacién por despido debe darse POR ESCRITO, pudiéndose
derivar que en defecto de tal formalidad, la relacion laboral continda o que, el trabajador

sigue devengando su salario.

3.6.1.2.1.1. Causas justas del despido

Todas las legislaciones laborales, en titulo especial enumeran las actitudes o

comportamientos del trabajador, que facultan para que el patrono pueda dar por
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terminado el vinculo laboral, sin que tal decisidén le provoque consecuencias juridicas o
econdémicas; generalmente se les denomina en conjunto “causas justas de despido”.

Es claro que, al tomar el empleador la decision de dar por terminada la relacion
laboral con base en cualquiera de dichas causas justas, no queda alli resuelta la
situacion, por el contrario la misma ley concede al despedido el derecho de accionar
ante el 6rgano jurisdiccional en caso de inconformidad, para que el empleador en
debido proceso acredite suficientemente la existencia o verificacion del hecho que dio
origen a su despido, el Onus Probandi, recae en el patrono y si no prueba plenamente
ésta, dentro del marco sefialado por la ley, la misma lo condena al pago de la
indemnizacioén correspondiente.

Resulta pertinente sefialar que las normas contenidas tanto en el Articulo 77
como en el 79 del Cédigo de Trabajo, coloca caracteres y actitudes del trabajador y
empresario de tal vaguedad y tal elasticidad que resulta facilmente concebible, un
incumplimiento contractual que no quepa dentro de alguna de ellas; indisciplina, vias de
hecho, conducta inmoral, injurias, deslealtad, sabotaje, inceptitud; como ejemplos, todos
ellos estan citados en el o los preceptos como causas de despido, en tal sentido para
evitar tal ambiguedad, las indicadas causas deben ser, al respecto el autor Oscar
Najaro Ponce indica: “En sentido taxativo, precisamente para no perder la fiscalizacion
social, cuya hermenéutica lo basan en la estabilidad del empleo y prolongacion de la
vigencia de la relacién laboral hasta el maximo sin que con tal criterio se trate de ahogar
el poder patronal de desligarse de un colaborador pues es en el juzgado ante quien se
plantea la litis, 0o sea la procedencia del despido tendra que resolver finalmente segun
cada caso objetivamente”. %

Ahora bien, qué método se debe seguir para la interpretacion de cada uno de los
supuestos juridicos que contienen las causales que estudiaremos, nuestro
ordenamiento juridico adopta dos métodos para la interpretacion de las leyes: 1) El de
caracter general contenido en el Articulo 10 del Decreto 2-89, del congreso de la

Republica (Ley del Organismo Judicial), que indica: “Las normas se interpretaran

26 Ibid, Pag. 25.
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conforme a su texto segun el sentido propio de sus palabras, a su contexto y de
acuerdo con las disposiciones constitucionales. Cuando una ley es clara, no se
desatenderd su tenor literal con el pretexto de consultar su espiritu.

El conjunto de una ley servira para ilustrar el contenido de cada una de sus
partes, pero los pasajes de la misma, se podran aclarar, atendiendo al orden siguiente:
a. A lafinalidad y al espiritu de la misma; b. A la historia fidedigna de su institucion; c.
A las disposiciones de otras leyes sobre casos o situaciones analogas; d. Al modo que
parezca mas conforme a la equidad y a los principios generales del derecho; y 2) El
segundo para la interpretacion de las leyes y reglamentos de la rama privativa de
trabajo, contenido en el Articulo 17 del Codigo de Trabajo, que indica: “Para los efectos
de interpretar el presente Cddigo sus reglamentos y demas leyes de trabajo se debe
tomar en cuenta fundamentalmente, el interés de los trabajadores en armonia con la
conveniencia social”.

La norma contenida, en el Articulo 17 citado, es de aplicacién propiamente a la
resolucion de cada caso concreto, en el cual se establecera el interés de la clase
obrera, en tal sentido al analizar el texto de cada una de las causales de terminacion del
contrato de trabajo, seran interpretadas en su sentido natural y obvio, dandole por
consiguiente su significacion legal cuando se les haya definido expresamente,
buscando el espiritu e intencionalidad que cada supuesto contempla, sin pretender
darle una concepcion netamente civilista a un derecho dindmico y hondamente social.
Fundamentando en las rezones expuestas, analizaré cada una de las causas de
terminacién de los contratos individuales de trabajo e indicar que de conformidad con el
Articulo 77 del Cadigo de Trabajo Guatemalteco vigente, son causas justas que facultan
al patrono para dar por terminado el contrato de trabajo sin responsabilidad de su parte:

a) “Cuando el trabajador se conduzca durante sus labores en forma

abiertamente inmoral o acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho
contra su patrono o los representantes de éste en la direccion de laborares”;

La presente norma contiene cuatro supuesto de despido justo, a saber:

e inmoral
e injuria

e calumniay
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e vias de hecho.

e inmoral

Segun el autor Guillermo Cabanellas, la inmoralidad es: “Lo contrario a la moral o
buenas costumbres; indecente, desvergonzado”, y por moral: “Lo relativo a la
percepcion o valoracion del entendimiento o de la conciencia, lo espiritual; abstracto,
pertenecieénte al fuero interno o a impulsos sociales, por contraposicion a lo
juridico”. ' En otras palabras el adjetivo moral es sinénimo de: decente, decoroso,
honesto, honrado.

Tanto la inmoralidad o moralidad de un individuo, debe ser apreciada de acuerdo
al entendimiento o a la consideracion de cada ser; en consecuencia no es posible,
normar este valor dentro de un ordenamiento juridico, pues el mismo pertenece al fuero
interno de cada ser, puntualizando que el elemento diferenciador entre las normas
morales y normas juridicas es la cohercibilidad de la norma; en tal sentido las
consecuencias de la inmoralidad son innumerables en sus distintas formas, que abarca
desde la violacion de las llamadas buenas costumbres a los crimenes mas
condenables, en tal sentido, la norma estudiada, encierra tal vaguedad que es dificil no
adecuar cualquier conducta humana dentro de ella misma (cualquier causa de despido
cabria como inmoral).

Para el autor Rudolf Stambler, la moral se encuentra: “En la vida interior del
hombre que abarca todo el mundo de sus pensamientos”. ?

Se puede afirmar que la moral o inmoralidad se encuentra en el interior, en la
conciencia de cada individuo, imposible de ser calificada dentro de un ordenamiento
juridico; en todo caso si se intentara hacerlo, debera a mi juicio contener tres elementos
esenciales:

> Establecer la capacidad intelectual del individuo (patrono, trabajador y
juzgador);

> Establecer el medio cultural, social, laboral en que se desenvuelven;y

27 Cabanellas, Ob. Cit; Tomo Il, Pag. 388.
28 Stambler, Tratado de filosofia del derecho, Pag. 190 a 195.
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» Tener la suficiente capacidad y vision objetiva para interpretar los cambio
sociales constantes que se dan en un conglomerado humano, de tal
suerte que lo que hoy es inmoral, mafiana puede ser moral o viceversa.

En el presente caso si se llegare a la conclusion de que el comportamiento de un
trabajador es abiertamente inmoral ésta conducta debe estar condicionada a los tres
elementos anteriores indicados y que se realice con publicidad, que sea dirigida
esencialmente contra un patrono o los representantes de éste en la direccion de sus
labores, y que a consecuencia de esta conducta inmoral, altere las condiciones
laborales (suspension, paro, aplazamiento); haciéndose acreedor al repudio o desprecio
general de quienes en la empresa o centro de trabajo laboren, quedando claro que este
comportamiento o manifestacion abiertamente inmoral debe realizarse Gnica y
exclusivamente durante el tiempo que duren sus labores, para su total encuadramiento

en el aspecto juridico analizado.

e Cuando el trabajador acuda a la injuria o a la calumnia

En cuanto al andlisis de los presentes supuestos, se deben de interpretar en el
sentido que el legislador les dio al definirlos expresamente; la calumnia al igual que la
injuria, fueron figuras normadas en el Coédigo Penal Decreto Numero 17-73, en sus
Articulos 159 y 161, donde el bien juridico tutelado es el honor.

En la idea del honor deben distinguirse dos aspectos:

» El aspecto subjetivo; y
» El aspecto objetivo.

De tal manera que, el honor en su aspecto subjetivo es: “la facultad de que goza
cada persona de apreciarse asi mismo, sus atributos, sus cualidades (sentimientos
morales) en cuanto al honor en su aspecto objetivo, se limita ya no solo a la esfera
individual, sino que trasciende al ambito social, en relacion al aprecio y consideracion
gue de todas las personas tienen en el medio social en que desarrolla sus actividades.

El autor Guillermo Monzon Paz, indica que: “Esta division doctrinaria es aceptada
por el Cédigo Penal Guatemalteco, y su importancia radica en que de la misma parte,
la clasificacion de los delitos de calumnia e injuria; al ejecutarse acciones externas en

deshonra, descrédito o menosprecio de una persona, constituird un atentado al honor
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subjetivo y en consecuencia se configura el delito de injuria, por el contrario cuando las
acciones externas van encaminadas a destruir el status sociales del individuo mediante
las falsas imputaciones de hechos delictivos, que dan lugar a procedimientos de oficio,
estamos en presencia de la acriminacion penal denominada Calumnia”. 29

Se entiende por injuria a “toda expresion o accién ejecutada en deshonra,
menosprecio o descrédito de otra persona” (Articulo 161 del Cédigo Penal). Al referirse
el Cddigo Penal a la accién o expresion nos esta dando el punto de partida entre: la
injuria verbal y la injuria escrita.

El término expresion esta utilizado como sindénimo de acto humano, regulado asi
la injuria verbal, y accion para el caso de la injuria escrita. Tanto la accidon o expresion
pueden darse a través de cualquier medio de comision, ya sea dibujos, fotografias,
calcos, alegorias, etc., que debe ir en descrédito, deshonra o menosprecio de otra
persona; cada excepcion indicada esta tomada en su sentido natural y obvio de las
palabras, de tal manera que deshonra significaria que la accion o expresion ejecutada
va contra la honra de las personas; menosprecio se refiere a la aceptacién que las
demas personas tienen del sujeto pasivo y que se vera disminuido por las expresiones
0 acciones que se realicen contra de él; y por ultimo el término descrédito se refiere al
aspecto econdmico a las relaciones puramente comerciales o materiales que el sujeto
pasivo tenga en la sociedad; el fin del sujeto activo es que se pierda total o parcialmente
el crédito comercial o econémico.

En el Articulo 159 del Cédigo Penal estipula: “Calumnia es la falsa imputacion de
un delito de los que dan lugar a procedimiento de oficio”.

Imputar segun el Diccionario de la Lengua Espafiola, significa atribuir a otro una
culpa, delito o accion; la imputacion debe ser un hecho punible, constituido de delito
conforme al Codigo Penal. Es indiferente la clase de delito imputado, ha de ser falso, no
verdadero o porque el hecho imputado no constituye delito o porque la persona

acusada no haya intervenido en su perpetracion.

29 Monzén Paz, Introduccion al estudio del derecho penal.
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En conclusién para que se dé como causal de despido directo justo, estas dos
figuras, es necesario que el trabajador, durante sus labores ejecute acciones o
expresiones encaminadas a destruir la honra, el aprecio, o el crédito y/o le impute un
hecho catalogado como delito, o falta, que dé lugar a un procedimiento de oficio en

contra de su patrono o los representantes de éste en la direccion de sus labores.

e Vias de hecho

el adjetivo vias de hecho, utilizado por nuestro Codigo de Trabajo, es sumamente
amplio y ambiguo, puesto que dentro del mismo encierra cualquier accién en contra de
las personas o de sus bienes.

Para el autor Guillermo Cabanellas, entiende vias de hecho: “La justicia por la
propia mano, son atentados de toda indole contra el derecho ajenos y contra las
personas”. ¥ De tal manera, gue las vias de hecho la podemos clasificar en dos
categorias: personales y reales.

La primera (personales), son tanto las heridas o golpe dirigidos contra el cuerpo
de otro, como las ofensas al honor, o dignidad, integran desde el homicidio a las
lesiones y desde la difamacion o calumnia pasando por la injuria o los insultos vulgares.

Entre las vias de hecho reales, se podrian mencionar a todos los dafios
causados, oposicion al trabajo, negligencia, desobediencia, indisciplina, entre otras; en
sintesis podria concluir, que al igual que el adjetivo inmoral, es sumamente ambiguo,
encuadrandose dentro de las mismas cualquier acto que lesione los derechos reales o
personales del patrono; ejerciendo cualquier acto de autoridad de la cual se carece o la
negativa manifiesta de no obedecer alguna orden; en otras palabras cabe dentro de
este supuesto cualquier delito o falta contra el empleador o los representantes de éste

en la direccion de las labores.

b) Cuando el trabajador cometa alguno de los actos enumerados en el inciso

anterior contra algun compairiero de trabajo, durante el tiempo que se

30 Cabanellas, Diccionario de derecho usual, Tomo IV, Pag. 392
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ejecuten las labores, siempre que como consecuencia de ello se altere
gravemente la disciplina o se interrumpa las labores;

Al igual que la norma anterior analizada, se debe de tener presente los siguientes
supuestos:

e Inmoralidad;

e Injuria;

e Calumnia;y

e vias de hecho.

La presente norma, presenta la variante, de que la actitud del trabajador va
encaminada en contra de un compafero de trabajo y no contra su patrono, debiendo
para tal efecto tener presente lo expuesto en el inciso anterior. Ahora bien, la norma
contiene un elemento condicionante y es: “Que a consecuencia de dichos actos, se
altere gravemente la disciplina o se interrumpan las labores”. La actitud de indisciplina
podra considerarse como falta de respeto hacia el empresario, ya que lesiona sus
intereses al perjudicar o quebrantar el orden que debe haber en el lugar de trabajo, es
decir que el comportamiento del trabajador evidencia una actitud contraria a la
normalidad que debe mediar entre los patronos y los dependientes de él; una discusion
con otro trabajador durante el tiempo que se ejecutan las labores constituye un acto de
indisciplina, los actos inmorales que pueden ser repudiados por los compaferos de
trabajo, las transgresiones a los reglamentos de trabajo. Esa conducta observada, por
el trabajador cuando resulta nociva para la disciplina del establecimiento y cuando su
actitud contribuya a crear discordia, constituye causal suficiente para el despido
justificado, aun cuando sea Unica falta cometida por el trabajador y éste no tenga
antecedentes; siempre que esos actos, por su magnitud o naturaleza lesione la
autoridad del empresario y el orden que debe mediar dentro de la empresa y tornen
imposible la continuidad de la relacion laboral.

Todo acto voluntario intencionado, de parte del trabajador, dirigido a calumniar,
injuriar o tratar de ejercer derechos reales o personales que no le corresponden contra
otro compafero de trabajo, constituye causal justa de despido, la esencia de esta
infraccién descansa en el principio en compafierismo y la alteracion de la disciplina o

interrupcion de las labores; ante tal situacion para encuadrar cada uno de estos
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supuestos juridicos se debe de tomar en cuenta, el elemento condicionante que trae la
norma estudiada (siempre que como consecuencia de ello se altere gravemente la
disciplina o se interrumpan las labores), en otras palabras, se puede decir que el
trabajador si puede condicionarse en forma inmoral o injuria, calumnia o acudir incluso a
las vias de hecho contra otro compafiero de trabajo, siempre y cuando esta actitud
dolosa no altere gravemente la disciplina ni mucho menos interrumpan las labores, por
lo tanto no se tipificaria la causal de despido; en todo caso el compafiero ofendido o
agredido tiene la facultad de acudir a los érganos jurisdiccionales a iniciar la accion
legal que corresponda.

Si por el contrario, si por la actividad negativa del laborante se deja de cumplir u
observar 6rdenes o cualquier mandato (indisciplina), trayendo como consecuencia el
aplazamiento, suspension o cese temporal de la actividad normal de la empresa o
centro de trabajo, se encuentra encuadrado en la presente norma, y por lo tanto

acreedor al despido directo justificado.

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

Al igual que los incisos anteriores el legislador protege el honor y la integridad
personal del patrono y el de los representantes de éste, nuevamente se vuelven a
mencionar los mismos supuestos juridicos que anteriormente se analizaron; las buenas
relaciones, la comunicacion y el respeto mutuo, dentro y fuera del centro de trabajo,
entre laborante y patrono son principios fundamentales que deben existir
obligatoriamente en toda relacion laboral.

Es imposible lograr una produccion y rendimiento deseado cuando existen
diferencias personales o técnicas entre el empleador o representante de éste y la clase

obrera.
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El Codigo de Trabajo, admite como causales de despido directo justificado, la
actitud injuriosa, calumniosa o inmoral del trabajador dentro de la empresa y en el
tiempo que se ejecute las labores; sin embargo: que consecuencia traeria el
comportamiento del laborante fuera de la empresa o centro de trabajo, y en horas que
no sean de labores, cuando sus acciones 0 expresiones vayan encaminadas a
perjudicar, ofender o agraviar a su patrono o representante de éste? Es comun que en
nuestro medio laboral, se realicen actividades sociales, en las cuales tanto los obreros
empleados, técnicos, como los representantes del patrono y éstos, efectien reuniones
para efectuar alguna celebracibn y no es raro que dentro de las mismas surjan
alterados entre los mismos concurrentes.

Ante tal situacion nuestros legisladores en forma acertada y de acuerdo a los
principios realista y objetivo regularon este hecho en la presente norma; siendo logico
suponer que después de producirse hechos sea imposible la convivencia y armonia
nuevamente dentro de la empresa.

Para que esto se dé como causal justa de despido, no es necesario que el
patrono o sus representantes no hayan inducido al trabajador a ejecutar tales actos en
Su contra, pues en este caso no se justificaria el despido, por el contrario, el trabajador
estaria actuando en legitima defensa e incluso podria darse por despedido
injustificadamente. A contrario sensu, si de parte del patrono o sus representantes no
existe la menor provocacion y el trabajador ejecuta los actos enumerados en su contra,
se estaria haciendo acreedores a un tipico despido justificado, sin ninguna

responsabilidad por parte del empresario.

d) Cuando el trabajador cometa algun delito o falta contra la propiedad en
perjuicio del patrono, de alguno de sus comparieros de trabajo o en perjuicio
de tercero en el interior del establecimiento; asimismo cuando cause
intencionalmente, por descuido o negligencia, dafio material en las maquinas,
herramientas, materias primas productos y demas objetos relacionados en
forma inmediata o indudable con el trabajo;

Al analizar el inciso anterior encontramos los siguientes supuestos:

e Cuando el trabajador cometa algun :
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> delito; o
» falta.
Contra la propiedad del patrono, de algun compafiero de trabajo o en perjuicio de
un tercero en el interior del establecimiento; y
e Cuando el trabajador cause intencionalmente por descuido o negligencia,
dafio material en las maquinas, herramientas, materiales primas,
productos y demas objetos relacionados, en forma inmediata e indudable
con el trabajo.

El delito o falta, debe ir encaminado contra la propiedad en perjuicio del patrono,
algun compafiero de trabajo en perjuicio de un tercero, en el interior del establecimiento.

La nocion del delito se haya en intima conexidén con la vida social y juridica de
cada pueblo, aquella ha de seguir forzosamente los cambios de éstas y por
consiguiente es muy posible que lo penado ayer como delito o falta se considere hoy
como licito y viceversa.

Nuestro Codigo Penal, nos da una definicion de lo que debemos de entender por
delito, sino que Unicamente expone la teoria de la Causalidad en su Articulo 10. el
autor Guillermo Monzén Paz, establece que para ser calificada la conducta de un
individuo como delictiva deben de concurrir ciertos elementos: “a. Un acto humano, es
una accion u omisién, asi como cualquier mal o dafio por grave que sean sus
consecuencias individuales o colectivas; no podra ser reputado como delito sino, tiene
su origen en una actividad humana; b. Dicho acto humano ha de ser, antijuridico, deben
lesionar o poner en peligro un interés juridicamente protegido. Pero no la mera
contraposicion a la norma juridica, no toda accion antijuridica constituye delito, es
preciso que corresponda a un tipo legal, definida por la ley, ha de ser un acto tipico; c.
El acto ha de ser culpable, imputable a dolo o culpa, y una accion es imputable cuando
pueda ponerse a cargo de determinada persona; d. La ejecucion o la omision del acto
debe estar sancionado con una pena, sin la conminacion de una penalidad para la

31
accion o la omisién no existe delito. Si se dan estos aspectos esenciales hay delito”.

31 Monzén Paz, Ob. Cit; Pag. 116.
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El autor Guillermo Cabanellas, indica que la falta es: “Dentro del tecnicisgr;o penal,
contravencion, ya sea de policia o el delito venial, el castigo con pena leve”.

Es pertinente indicar, que la condena penal del trabajador, por acciones
tipicamente antijuridicas, se pueden dar desde dos puntos de vista: a) por hechos
calificados como delitos o faltas y que tengan relacion con su propia prestacion de
servicios; b) por delitos o faltas ajenas a la relacién laboral; en ambos casos la
sentencia puede ser condenatoria 0 absolutoria; si es condenatoria produce la
terminacion del contrato de trabajo por hechos imputables al trabajador.

Sin perjuicio de lo expresado, nos toca establecer hasta que punto la sancion
penal influye en la decision del juez laboral o bien que efectos produce la sancién
laboral en la judicatura penal, en el caso por supuesto de que al trabajador se le
despida imputandole algun delito o falta cometida contra el patrimonio de su patrono;
esencialmente el patrono debe probar lo justo del despido, por los medios que la
legislaciéon laboral le permita independientemente de la sancién penal a que se haga
acreedor el trabajador; la justicia laboral es suficientemente amplia para juzgar sobre los
hechos imputados al trabajador, con independencia de la calificacion que de los mismos
puede hacerse en el fuero penal; los jueces de la judicatura laboral, configuran la
conducta del trabajador en relacién al contrato de trabajo, aun cuando el trabajador
haya sido absuelto en el orden penal.

Podemos concluir diciendo que constituye causal de despido justificado cuando
el trabajador cometa algun delito o falta contra el patrimonio, en perjuicio: a) Del
patrono; b) de algun compafiero de trabajo; y c) de un tercero en el interior del
establecimiento, en el entendido de que existe total independencia entre la sancion
penal y la sancion laboral, por lo que lo importante es determinar la existencia de la
causa justa del despido.

Asimismo: “Cuando cause intencionalmente, por descuido o negligencia dafio
material en las maquinas, herramientas, materias primas, productos y objetos

relacionados, en forma inmediata o indudable con el trabajo”.

32 Cabanellas, Ob. Cit; Pag. 96.
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Los perjuicios intencionales, causado por los obreros a los patronos, en las
instalaciones, maquinas y productos de su trabajo, es lo que configura el auténtico
delito de sabotaje, es decir, que la actitud del trabajador va encaminada a lesionar los
intereses que le estan encomendados.

Por intencion debemos de entender: cualquier acto que se realice en forma
voluntaria, reflexiva, prevista y querida por el sujeto activo; en tal sentido los hechos que
se causen ese dafio material, deben ser ejecutados con discernimiento, intencion y
libertad.

Para configurar el presente supuesto de despido justo, el dafio que se cause
debe ser por descuido o negligencia. Para el autor Guillermo Cabanellas, entiende por
descuido: “La falta de cuidado, mas por pasividad que por imprudencia, negligencia,
omision inadvertencia u olvido”; y por negligencia: “Omision de la diligencia o cuidado
que debe ponerse en los negocios, en las relaciones con las personas y en el manejo o
custodia de las cosas”.

Si analizamos ambos conceptos podemos advertir una diferencia muy sutil, el
adjetivo descuido es usado para encuadrar aquellas acciones por omision; mientras que
en la negligencia y el descuido reviste caracter subjetivo y se caracterizan como un acto
inexcusable del trabajador que no cumple con la intensidad y cuidado debido o bien
omite voluntariamente cumplir con el contrato de trabajo, causandole un dafio material
real sobre las maquina, herramientas y demas productos del trabajo trayendo como
consecuencia un perjuicio en los intereses del patrono o empresa. Resulta claro que
esa conducta del trabajador es lesiva para los intereses del empresario y en es sentido
al causarse o configurarse tal actitud negativa de parte del trabajador, se estaria
haciendo acreedor a un despido justificado.

e) Cuando el trabajador revele los secretos a que alude el inciso g) del Articulo

63, el cual indica: “Guardar los secretos técnicos, comerciales o de

33 Cabanellas, Ob. Cit; Tomo |y Il, P4g. 676 y 17.
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fabricacion de los productos a cuya elaboracion concurran directa o
indirectamente, con tanta mas fidelidad cuanto mas alto sea el cargo del
trabajador o la responsabilidad que tenga de guardarlos por razon de la
ocupacion que desempefia; asi como los asuntos administrativos reservados,
cuya divulgacién pueda causar perjuicio a la empresa”.

La esencia de esta infraccion descansa en el quebrantamiento conciente del
principio de fidelidad y en la pérdida del crédito y buena fe depositados por el patrono
en la persona culpable, independientemente de los resultados.

Entre las obligaciones fundamentales resultantes para el trabajador, como
consecuencia de su relacion laboral figura el deber de fidelidad a la empresa o patrono;
caracteristica determinada por la naturaleza de predominio personal y no patrimonial del
contrato de trabajo.

Doctrinalmente la fidelidad se resume en dos obligaciones: la primera se refiere
a: No violar el secreto de la empresa y la segunda a: No competir deslealmente con la
empresa.

En tal sentido, la infraccién de una de ellas es causa suficiente para un despido
justificado.

En sintesis, todo acto voluntario intencionado del trabajador dirigido a dar a
conocer los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de productos, asi como los
asuntos administrativos reservados aprovechando su situacién en la empresa y la
confianza depositada en él, por el patrono, constituye causal suficiente de despido
justo, independientemente del perjuicio ocasionado a la empresa, basta pues, con que
se divulguen dichos secretos, pues en este caso se une el concepto de pérdida de
confianza para que sin importar el resultado de los perjuicios que se puedan ocasionatr,
se tenga el elemento con figurativo del presente supuesto juridico y en consecuencia se

dé el justo despido.

f) Cuando el trabajador deje de asistir al trabajo sin permiso del patrono o sin
causa justificada, durante dos dias laborales completos y consecutivos o
durante seis medios dias laborales en un mismo mes calendario. La

justificacion de la inasistencia se debe al momento de reanudarse las labores,
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si no se hubiere hecho antes. La justificacion de la inasistencia se debe hacer
al momento de reanudar las labores, si no se hubiera hecho antes”.

La falta de asistencia laboral, puede estar justificada o no, a veces se
incrementan fundadas inasistencias injustificadas en falsas enfermedades y ausencias
voluntarias en accidentes buscados a propoésito. El trabajador que observa que un
compafero de trabajo falta sin motivo pero cobra igual salario, no tarda en imitar al
informal que lo est4 recargando en sus tareas 0 que gana su retribucion sin trabajar
cuando podria y deberia hacerlo.

El patrono como dador de trabajo tiene derecho de recibir del trabajador un aviso
cuando éste se encuentre impedido de asistir a sus labores por causa justificada,
puesto que la obligacion principal del trabajador es prestar el servicio. EI motivo
determina de su ausencia debe ser de la naturaleza sefalada en la ley, en el contrato,
convenio, pacto o reglamento de trabajo. Por la importancia de la produccion el
trabajador debe dar prueba de la legitima causa por haber faltado durante el tiempo de
la inasistencia o al reiniciar sus labores; en ambos casos el trabajador tiene la
obligacién de legitimar la causa de inasistencia y el patrono tiene el derecho de
comprobar la exactitud de esa justificacion.

En consecuencia para admitir como causa justa de despido se requiere dos
circunstancias:

e Que la ausencia sea sin permiso del patrono; y

e Sin causa justificada.

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

rendimiento en las labores;
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La presente norma contiene dos supuestos:

e Que el trabajador se niegue de manera manifiesta a adoptar las medidas
preventivas o a seguir los procedimientos indicados para evitar accidentes
o enfermedades.

La prevision determina el conjunto de medidas que se toman frente a los riesgos
y contingencias que puedan presentarsele al obrero, durante su relacion laboral; para el
efecto el Articulo 197 del Cddigo de Trabajo indica: “Todo empleador esta obligado a
adoptar las precauciones necesarias para proteger eficazmente la vida, la seguridad y
la salud de los trabajadores”. En ese orden de ideas la actitud patronal debe de
encaminarse a una verdadera y efectiva proteccion a la clase laboral que le presta sus
servicios, evitando cualquier dafio inmediato o futuro en la integridad fisica o siquica de
sus obreros, para tal efecto debera acatar y cumplir con las medidas que indique el
Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, o bien introducir por su cuenta aquellas que
garanticen la higiene y seguridad de los lugares o centros de trabajo.

El patrono debe ser muy cuidados en respetar y hacer cumplir cualquier medida
o procedimiento que se establezca para evitar los accidentes o enfermedades, pues de
lo contrario se haria acreedor a una sancion y seria causa suficiente para que los
trabajadores den por terminada su relacion laboral con justa causa; sin embardo, para
admitir la presente norma como justa causa de despido directo.

e Cuando el trabajador se niegue de manera manifiesta a acatar las normas
o instrucciones que el patrono sus representantes en la direccién de los
trabajos, le indique con claridad para obtener la mayor eficacia o
rendimiento en las labores.

La caracteristica esencial del contrato individual de trabajo, segun se ha
establecido es la disposicion que se exige al trabajador a obedecer las érdenes que
reciba de sus superiores.

La esencia de la relacion impone inexcusablemente que el trabajador cumpla
ordenes que se le den; la negativa a obedecer éstas en forma injustificada constituye
justa causa de despido porque imposibilita la prosecucion normal del contrato de
trabajo. Sin embargo esta negativa debe de tener gran trascendencia en orden al

proceso de produccion y a la disciplina interna del establecimiento debiendo de
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graduarse de acuerdo con quien da esas Ordenes y de quien las reciba, la forma en que
se haya producido el desacato y especialmente en el lugar en que se haya registrado
ya que en presencia de otros trabajadores puedan llegar a quebrantar incluso la

disciplina total de la empresa.

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

El inciso anterior hay que analizarlo desde dos puntos:

e Cuando se infrinjan las prohibiciones que trae el Articulo 64 del Codigo de
Trabajo; y

e Cuando se infrinjan las normas que contienen el reglamento interior de
trabajo.

El Articulo 64 del Codigo de Trabajo prohibe a los trabajadores:

a) abandonar el trabajo en horas de labor sin causa justificada o sin licencia del
patrono o de sus jefes inmediatos;

Conviene distinguir entre causas de despido por no concurrir al trabajo sin causa
0 motivo justificado y por el otro lado, el abandono de las tareas por el subordinado sin
causa justificada o sin licencia del patrono o jefes inmediatos, supuestos juridicos que
se encuentran contemplados en la presente norma.

El abandono del trabajo no podria tener lugar sino con autorizacion del patrono o
jefes inmediatos; esencialmente lo que se protege es la produccion y continuidad del
trabajo puesto que con tal actitud por parte del trabajador, ocasiona un recargo de
trabajo en los demas laborantes y en consecuencia una menor produccion. Para
determinar esta figura se requiere:

» (ue exista un abandono real y efectivo sin aviso y en consecuencia
injustificado, de las labores;
» que la infraccion sea repetida;

» que haya apercibimiento por escrito;
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» que el trabajador haga caso omiso de este requerimiento y persista en su
actitud de abandonar y no concurrir al trabajo sin dar razén de ello.

b) Hacer durante el trabajo o dentro del establecimiento, propaganda politica o
contraria a las instituciones democraticas creadas por la Constitucion o ejecutar
cualquier acto que signifigue coaccién de la libertad de conciencia que la misma
establece; tantas veces se ha indicado que la funcion esencial del trabajador es cumplir
con su obligacién fundamental, es decir efectuar las tareas, prestar sus servicios o
ejecutar una obra; tal funcion es ajena a todo aquello que pueda perturbar el desarrollo
normal de la prestacion de los servicios de que se trate;

c) trabajar en estado de embriaguez o bajo la influencia de drogas
estupefacientes en cualquier otra condiciéon anormal analoga;
las corrientes doctrinarias se encuentran divididas, una indica que basta Unicamente la
presencia del laborante en estado de ebriedad o cualquier otra condicion analoga, para
constituir causa justa de despido, aun cuando durante la prestacion de servicios los
haya cumplido perfectamente; la segunda corriente indica que no basta establecer la
condiciéon anormal del trabajador a consecuencia de dicho estado de embriaguez o bajo
los efectos de una droga; sino por el contrario dicha actitud debe ser reiterada para
hacerse acreedor a un despido.

La presencia de un trabajador en dichas circunstancias disminuye su capacidad
laboral, en dichas circunstancias disminuye su capacidad laboral, su habilidad asi como
pierde el respeto y las consideraciones de sus comparfieros de trabajo y no responde a
las exigencias del esfuerzo consciente que el trabajo representa. La ley respetando el
principio de estabilidad en el trabajo establece como regla general para que los hechos
seflalados configuren una causal de despido justificado, debe de mediar un
apercimiento previo y solo la reintegracion de la conducta indicada da lugar a la referida
causa de despido.

d) usar los utiles y herramientas suministradas por el patrono para objeto distinto
de aquel a que estén normalmente destinados;

e) portar armas de cualquier clase durante las horas de labor o dentro del

establecimiento, excepto en los casos especiales autorizados debidamente por las
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leyes, o cuando se trate de instrumentos cortantes, 0 punzocortantes, que forme parte
de las herramientas o Utiles propios del trabajo;

los supuestos que se refieren a las literales anteriores contienen hechos que justifican
ser considerados como prohibiciones para los trabajadores; y

f) la ejecucién de hechos o la violacibn de normas de trabajo, que constituyan
actos manifiestos de sabotaje contra la produccion normal de la empresa;
es sumamente amplia, puesto que no es dificil encuadrar la actitud del trabajador en
esta norma.

El elemento esencial es el sabotaje. Para la clase obrera ha constituido el
sabotaje arma de lucha principalmente en los conflictos colectivos de trabajo y ha
constituido indistintamente en producir con lentitud, en destruir las herramientas o
maquinas de trabajo, en realizar con defectos intencionales los productos, en no prestar
la atencion debida a su labor, en sintesis es ir u obrar en contra de los intereses que le

estan encomendados.

Cuando infrinjan las normas que contiene el reglamento interior de trabajo:

En el Articulo 57 del Codigo de Trabajo indica: “el reglamento interior de trabajo
es el conjunto de normas elaboradas por el patrono de acuerdo con las leyes,
reglamento, pactos colectivos y contratos vigentes que los afecten, con el objeto de
precisar y regular las normas a que obligadamente se deben sujetar él y sus
trabajadores con motivo de la ejecucion o prestacion concreta del trabajo.

Todo reglamento interior de trabajo, debe contener principalmente las reglas de
orden técnico y administrativo necesarias para la buena marcha de la empresa, asi
como las relativas a la higiene y seguridad de las labores con la finalidad de proteger al
personal y la defensa de los intereses de la industria, por ello es necesario que el
trabajador conozca las normas que le daran las directrices sobre su comportamiento
dentro de la empresa y la forma y beneficios que la misma le ofrece como resultado de
una eficiente labor.

El reglamento interior de trabajo es emitido en forma unilateral por el patrono, en
tal sentido se pone de manifiesto el poder direccional patronal, sin embargo es

necesario que previamente antes de entrar en vigor sea autorizado por la autoridad
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administrativa laboral correspondiente, no es necesario que el trabajador preste su
consentimiento expreso al mismo al ingresar a laborar a la empresa que tenga uno en
vigor sino que basta que tenga conocimiento de su existencia para ser acatado pues
constituye normas obligatorias; se ha estimado que si bien los reglamentos internos, no
pueden crear causales de despido no establecidas en la ley, la violacion de sus
disposiciones en forma reincidente constituye causa de despido; ya que las mismas
tienden tanto a la proteccion del personal y la defensa de los intereses de la industria
como la prevision de los accidentes de trabajo.

i) Cuando el trabajador, al celebrar el contrato haya inducido en error al
patrono, pretendiendo tener cualidades, condiciones o conocimientos que
evidentemente no posee, o presentandole referencias o atestados personales
cuya falsedad éste luego compruebe, o ejecutando su trabajo en forma que
demuestre claramente su incapacidad en la realizacion de las labores para
las cuales haya sido contratado;

Otras causas justas de terminacién de los contratos de trabajo surgen de los

siguientes supuestos:
e (ue el trabajador haya inducido en error al patrono, pretendiendo tener
cualidades, condiciones o conocimientos que evidentemente no posee;
e presentdndole referencias o atestados personales cuya falsedad el
patrono luego compruebe; y
e e¢jecutando su trabajo en forma que demuestre claramente su incapacidad
en la realizacion de las labores para las cuales haya sido contratado.

Bésicamente la relacion laboral se funda en la confianza mutua que debe existir

entre patrono y trabajador, el primero asegurandose que la mano de obra o servicio
contratado no le ocasionara ningun perjuicio econémico, sino por el contrario obtener
una mayor plusvalia; el segundo consciente de su papel a desempefar asegurando
para si y su familia un ingreso econémico, decoroso que le permita cumplir con sus
necesidades basicas.

Si el trabajador ha convencido al patrono, dandole falsa informacion en cuanto a

tener cualidades o conocimientos que lo distinguen de otro obrero para optar por la
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plaza que se le ofrece y si al momento de la prestacion de los servicios o de la
ejecucion de la obra se establece en forma clara y absoluta su incapacidad para hacer
la tarea encomendada, obviamente existi6 una desfiguracién de la verdad y de la
realidad expuesta por el trabajador, hecho que trae con justa causa.

El segundo supuesto se configura cuando el trabajador al momento de ser
contratado engafa al patrono, al presentarle documentos personales u oficiales que
contienen declaraciones inexactas, faltas de verdad, de legalidad o autenticidad,
extremas cuya falsedad el patrono luego comprueba; en este caso también se configura
un despido directo justificado.

Y como ultimo supuesto que establece la presente norma encuentra aquella
actitud en que se evidencia la falta de condiciones del obrero, para el trabajo pactado
por carecer éste de cualidades técnicas para el desempefio del puesto, conociendo a
priori su falta de capacidad para dicho desemperfio; es falta de capacidad laboral que en
definitiva es la culminacion de la impericia o inhabilidad no se exige que sea absoluta,
gue impida la total realizacion del objeto del contrato de trabajo sino que cause un
determinado perjuicio a los intereses de la empresa, sea materialmente por productos
deficientes o por lentitudes que repercuten en rendimiento muy inferior al esperado; en
este caso como los demas se establece perfectamente el engafio consciente que utilizé
el obrero para conseguir la plaza ofrecida ocasionando un perjuicio econémico a la
empresa contratante, en consecuencia se hace acreedor a un despido directo

justificado.

j) Cuando el trabajador sufra la pena de arresto mayor o se le imponga prision
correccional, por sentencia ejecutoriada;
La privacion de la libertad debe de estar ordenada por autoridad competente y
para su manifestacion deben de darse dos supuestos:
e (ue sufra la pena de arresto mayor; y

e se le imponga prision correccional.

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

gue le imponga el contrato.
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Es entendido que siempre que el despido se funde en un hecho sancionado
también por las leyes penales, queda a salvo el derecho del patrono para entablar las
acciones correspondientes ante las autoridades penales comunes.

La finalidad del legislador fue enmarcar en una sola norma todas aquellas faltas
consideradas como graves que dan lugar en ocasiones a justificados despidos. Como
por ejemplo las que se encuentran contenidas en el Articulo 20 del Cdodigo de Trabajo:
“el contrato individual de trabajo obliga, no solo a lo que se establece en él, sino:

a) A la observancia de las obligaciones y derechos que este Codigo o los
convenios internacionales ratificados por Guatemala, determinen para las partes de la
relacion laboral, siempre, respecto a estos ultimos, cuando consignen beneficios
superiores para los trabajadores que los que este Cddigo crea; y

b) A las consecuencias que del propio contrato se deriven segun la buena fe, la
equidad, el uso y costumbres locales o la ley.

Vale agregar que si en el contrato de trabajo no se determind el servicio que el
trabajador debe prestar, éste estd obligado a desempefar solamente el que sea
compatible con su fuerza, aptitud, estado o condicion fisica y que sea del mismo objeto
del negocio, actividad o industria a que se dedique el patrono.

De lo anterior se infiere que de todo contrato o relacién de trabajo se incluye los
derechos y obligaciones que toda legislacion laboral impone y Unicamente puede ser
admitida esta causal como justa de despido en el supuesto de que la falta esté regulada
dentro del ordenamiento laboral vigente y que sea de tal gravedad que ocasione un

perjuicio a los intereses del empresario.

3.6.2. Terminacion por decision del trabajador

3.6.2.1. Por renuncia

Esta forma de terminacion del contrato de trabajo, esta fundamentada en el

principio de libertad de eleccion de trabajo, por medio del cual el obrero busca las

condiciones econOmicas que garanticen a €l y a su familia una existencia digna.
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Es un derecho indiscutible del trabajador. No conlleva mayores requisitos o
consecuencias, a excepcion de la obligacién del pre-aviso y de la pérdida de la
indemnizacion, salvo la prevalencia de la indemnizacion universal en un determinado

lugar de trabajo.

Para el autor Pimpao citado por los autores Guillermo Cabanellas y Alzala
Zamora y Castillo, preaviso es: “El espacio de tiempo fijado en la ley y que antecede a
la rescision unilateral del contrato de trabajo, por tiempo indeterminado, cuando no ha
concurrido un motivo imperioso y durante el cual la parte preavisada debe de procurar
establecer las condiciones normales de su trabajo evitando asi las consecuencias de la
ruptura de los vinculos contractuales”. >

La institucién del preaviso ha caido practicamente en desuso, ya que son muy
pocos los casos que se presentan a pesar de que en el Coédigo de Trabajo en su
Articulo 83, regula estas situacion indicando que: “el trabajador que desee dar por
concluido su contrato por tiempo indeterminado sin justa causa o0 atendiendo
Unicamente a su propia voluntad y una vez que haya transcurrido el periodo de prueba
debe dar aviso previo al patrono de acuerdo con lo que expresamente se estipulen en
dicho contrato, o en su defecto de conformidad con las siguientes reglas: a) Antes de
ajustar seis meses de servicios continuos, con una semana de anticipacién por lo
menos; b) Después de seis meses de servicios continuos pero menos de un afio, con
diez dias de anticipacion por lo menos; c) Después de un afio de servicios continuos
pero menos de cinco afio, con dos semanas de anticipacion por lo menos; y d) Después
de cinco afos de servicios continuos, con un mes de anticipacion por lo menos”.

“ Dichos avisos se deben dar siempre por escrito, pero si el contrato es verbal, el
trabajador puede darlo en igual forma en caso de que lo haga ante dos testigos; no
pueden ser compensados pagando el trabajador al patrono una cantidad igual al salario
actual correspondiente a las expresadas plazas, salvo que este ultimo lo consienta; y el
patrono, una vez que el trabajador le haya dado el aviso respectivo, puede ordenar a

34 Cabanellas y Alcala Zamora y Castillo, Ob. Cit; Tomo Il, Pag. 63.
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éste que cese en su trabajo, sea por haber encontrado sustituto o por cualquier otro
motivo, sin incurrir por ello en responsabilidad”..segun ello, el preaviso comprende
desde una semana hasta un mes de anticipacion, segun sea la antigiiedad del
trabajador. Sin embargo, un laborante puede dar el aviso en el momento mismo en su
puesto en tanto se cubre el periodo legal estipulado en la ley; por otra parte hasta

podria resultar contraproducente esa situacion.

3.6.2.2. Por abandono

Es comun que el trabajador, sin dar ningun tipo de aviso, simplemente deje de
asistir a su trabajo. En estos casos lo procedente es dar aviso a la Inspeccion de
Trabajo, para asegurar el hecho y la fecha del abandono y, segun la gravedad e
importancia del caso, promover juicio en contra del trabajador por abandono del puesto,
de lo que en el mejor de los casos, lo que obtendra el patrono sera: no pagar
indemnizacién, pago del importe del preaviso y los dafios y perjuicios causados
estimados por el tribunal. Si son montos pequefios 0 no se espera alguna accion judicial
del extrabajador, no vale la pena consignar las prestaciones en un tribunal, simplemente
tener a disponibilidad del trabajador el monto de sus prestaciones, excluyendo por

supuesto, el monto de la indemnizacion.

3.6.2.3. No reintegrarse a su puesto de trabajo

Como en el caso anterior, debe contemplarse el caso de un trabajador que no se
reintegre a su puesto de trabajo una vez a desaparecido la causa de la suspension del
contrato. Este supuesto tiene mayor aplicacion en el caso de suspension colectiva,
especialmente por huelga, una vez el juzgado ha fijado el término dentro del cual deben

reanudar sus actividades los trabajadores de la empresa.
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3.6.2.4. Despido indirecto

Cuando las relaciones obrero patronales se encuentran muy deterioradas o en
previsibles vias de concluir, las partes invocan cualquier circunstancia, por minuscula
que resulte, para precipitar la terminacion de la relacion laboral. El llamado despido
indirecto se fundamenta en una serie de medidas de hostigamiento en contra del
trabajador, para provocar su retiro de la empresa, preferentemente como una renuncia,
(ya que asi no le corresponderia una indemnizacién). Esto viene hacer una
manifestacion de la voluntad del empleador de que el trabajador se vaya, pero que no
se expone en forma directa sino que con acciones secundarias o que el patrono cometa
faltas en contra del trabajador. En este caso el trabajador, por lo general, alega que el
empleador no ha tenido la franqueza de despedirlo en forma directa, sino que ha
acudido a ese tipo de medidas y por lo mismo el retiro del trabajador es justificado, esto

tiene los mismos efecto de un despido directo no justificado.

En la doctrina se utilizan diferentes términos para designar este instituto de la
ciencia laboral que comprende la rescision del contrato de trabajo efectuado por el
trabajador contra su voluntad e impuesta por un hecho imputable al empresario o
derivado del mismo.

La expresion adecuada es Despido Indirecto, pero otros proponen los de
renuncia forzada, dimision impuesta o dimision provocada, entre otros.

El despido directo, constituye a juicio de Rossamano (citado por Guillermo
Cabanellas), “un acto del empresario por el cual se crea condiciones que imposibiliten la
continuidad de la prestacién de los servicios”, el patrono no declara en forma expresa y
directa la terminacion contractual pero al violar sus deberes legales y contractuales,
coloca el trabajador en una situacion que éste no puede continuar trabajando en la
empresa, se considera despedido; de manera que su renuncia justificada del contrato
surte igual eficacia que la terminacidn sin justa causa por parte del empresario y por ese
motivo se sanciona al patrono con el pago de la indemnizacion que en derecho

corresponde.
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Esta figura constituye en el fondo un despido provocado, una verdadera
resolucién del contrato de trabajo por incumplimiento empresarial de las condiciones del
mismo; en otras palabras se podria decir que el despido indirecto o similado no es mas
que una actividad patronal mal intencionada que forza al trabajador a darse por
despedido.

Cuando el trabajador toma la iniciativa de auto despedirse puede estar
haciéndolo con justa o sin justa causa, actitud que nos llevaria a que pueda lograr de
una indemnizacion o por el contrario a cancelar los dafios y perjuicios que ocasione tal

actitud.

3.6.2.4.1. Causas justas de despido indirecto

Las causas justas para dar por terminado un contrato o relacién de trabajo deben
estar en la ley y ser imputables a cualquiera de las partes que forman la relacion
laboral, el incumplimiento de sus deberes legales y contractuales.

El despido indirecto no es mas que la renuncia forzada de parte del trabajador, la
cual rompe con el contrato o relacion de trabajo por algin acto o manifestacion
imputable al empleador, a uno de sus parientes 0 dependientes o bien a sus
representantes. Se debe de tener muy claro que el trabajador en ninglin momento ha
tenido la voluntad de romper el vinculo laboral, sino por el contrario se ve viciada esa
voluntad y no le queda otra alternativa que darse por despedido, de ese modo nuestra
Caodigo de Trabajo en su Articulo 79 enumera las causas justas para que un trabajador
de por terminado su contrato de trabajo la cual indica: “Son causas justas que facultan
al trabajador para dar por terminado su contrato de trabajo, sin responsabilidad de su

parte:

a) Cuando el patrono no le pague el salario completo que le corresponda, en la fecha y
lugar convenidos o acostumbrados. Quedan a salvo las deducciones autorizadas por la
ley;

la norma anterior se debe de analizar en tres sentidos:

o falta de pago completo del salario;
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o falta de pago completo del salario en la fecha convenida o acostumbrado; y

o falta de pago completo del salario en el lugar convenido o acostumbrado.

e Falta de pago completo del salario

En el Articulo 88 del Cddigo de Trabajo indica: “salario o sueldo es la retribucion
gue el patrono debe pagar al trabajador en virtud del cumplimiento del contrato de
trabajo o de la relacién de trabajo vigente entre ambos. Salvo las excepciones legales,
todo servicio prestado por un trabajador a su respectivo patrono, debe ser remunerado
por éste”, y en el Articulo 93 del mismo cuerpo legal indica: “se entiende por salario
completo el devengado durante las jornadas ordinarias y extraordinarias”.

Asi como el trabajador esta obligado a la ejecucion de una obra o la prestacion
de un servicio en forma personal, el deber esencial de todo empleador es el pago de la
retribucién convenida y su omision da lugar a ser considerado como justa causa del
despido indirecto.

Al considerarse al salario como el elemento béasico utilizado por el trabajador
para satisfacer sus necesidades materiales y espirituales, su incumplimiento en el pago
sin causa da como resultado la violaciéon de la norma legal, que permite al trabajador
considerarse en situacién de despido injusto por causal determinada.

El principio expresado no es absoluto, pues deben juzgarse los hechos que
plantean a cada caso concreto; asi no constituye causal suficiente para que el
trabajador se considere en situacion de despido, el hecho de que exista una diferencia
en la suma adeudada por dificultades justificadas en la liquidacion o bien, si la omision
al pago se debe atendiendo a normas imperativas, que autorizan al patrono para
efectuar descuentos, tal es el caso de los pagos de cuotas al Instituto Guatemalteco de
Seguridad Social o al Sindicato en concepto de afiliacion o bien cuando los trabajadores
tengan descuentos judiciales.

En cuanto la terminacion del monto del salario y su forma de pago se encuentran
contempladas en los Articulos 88 y 91 del Cédigo de Trabajo que establecen: “El monto
del salario debe ser determinado por patronos y trabajadores, pero no puede ser inferior
al que se fije como minimo...” y “...El capitulo de esta remuneracion, para el efecto de

su pago puede pactarse:



52

a. Por unidad de tiempo (por mes, quincena, semana, dia u hora);

b. Por unidad de obra (por pieza, tarea, precio alzado o a destajo); y

c. Por participacion en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono;

pero en ningun caso el trabajador debera asumir los riesgos de pérdidas

gue tenga el patrono”.

En conclusién la violacién al presente supuesto, omitiendo el patrono al pago
completo del salario, aunque sea en el lugar y fecha convenida sin justificacion, da lugar
a que el trabajador se considere despedido indirectamente sin responsabilidad de su
parte, con derecho a reclamar ante el 6rgano jurisdiccional competente el pago de sus

prestaciones.

e [Falta de pago completo del salario en la fecha convenida o acostumbrada:

El retardo en el pago de la remuneracion pactada constituye y da derecho al
trabajador a dar por terminada la relacion de trabajo, considerandose por despedido
indirectamente y con derecho a reclamar la indemnizacion que establece la ley; al igual
que el supuesto anterior, la falta de pago del salario, es este caso con el agravante de
no efectuarse el mismo en la fecha convenida o acostumbrada significa una violacion al
contrato de trabajo por ser considerado aquel fundamental por su caracter alimenticio y
recibirlo con puntualidad constituye basico derecho del trabajador, asi como abonarlo
con puntualidad es obligacién esencial por parte del empresario.

De acuerdo con la regulacion de nuestro Codigo de Trabajo en el Articulo 92
indica: “patronos y trabajadores deben fijar el plazo para el pago del salario, sin que
dicho plazo pueda ser mayor de una quincena para los trabajadores manuales, ni de un
mes para los trabajadores intelectuales y los servicios domésticos...”. en este caso se
admite como justas causa de despido indirecto el hecho de que el patrono sin causa

justificada, deje de pagar el salario completo en la fecha convenida o acostumbrada.

o Falta de pago completo del salario en el lugar convenido:
La presente causal viene a completar la norma estudiada, en este sentido estimo
que el legislador tipificd los posibles e inmediatos hechos que se podrian dar en una

relacion laboral en cuanto al incumplimiento del pago.
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En tal sentido, el lugar de pago del salario debe ser establecido en el sitio de
trabajo o en un lugar mas préximo al mismo a menos que se haya convenido por los
interesados, en otro lugar que se considere mas adecuado; tal como lo indica el Articulo
95 del Codigo de Trabajo: “Salvo convenio escrito en contrario, el pago del salario debe
hacerse en el propio lugar donde los trabajadores presten sus servicios y durante las
horas de trabajo o inmediatamente después de que éstas concluyan”. “Se prohibe
pagar el salario en lugares de recreo, expendios comerciales o de bebidas alcohdlicas u
otras analogos, salvo que se trate de trabajadores que laboren en esa clase de
establecimientos”.

En sintesis para admitir como causa de despido indirecto, deben de darse
cualquiera de las tres alternativas anteriores, esto no es necesario que concurran al
mismo tiempo, ya que cada uno de por si es suficientemente amplia y justa para dar por
terminado el contrato de trabajo, estableciéndose esencialmente la negativa
injustificada de parte del empleador de omitir el pago del salario, ya sea en su totalidad

0 bien en el lugar o fecha convenida o acostumbrada.

b) Cuando el patrono incurra durante el trabajo en falta de probidad u honradez, o se
conduzca en forma abiertamente inmoral o acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias
de hecho contra el trabajador.
El inciso anterior contiene los supuestos juridico siguientes:

e Falta de propiedad u honradez;

e Se conduzca en forma abiertamente inmoral;

e Acuda a la injuria;

e Acuda a la calumnia; y

e Acuda a las vias de hecho.

Probidad u honradez:

El autor Guillermo Cabanellas, define a la probidad como: “Rectitud del animo y

del proceso. Integridad. Honradez. Hombria de bien”. %

35 Cabanellas, Ob. Cit; Tomo Il, Pag. 389
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Por honradez indica: “probidad, rectitud. Integridad en materia de cuentas y
dinero”. *
Los términos de probidad y de honradez son sinénimos y factores decisivos para
alcanzar la pureza y honradez dentro de una relacién laboral.
En conclusion podemos decir para que se tipifique la presente causal como
despido indirecto, debe concurrir los elementos siguientes:
e La existencia de una falta considerada como un acto carente de
probidad u honradez;
e Que la misma concurra durante el trabajo; y
e Que dichos actos se efectlen contra el trabajador.
En cuanto a los demas supuestos, ya no se analizaran por haber sido analizados

anteriormente en el punto b.1.1. del presente trabajo, y seria redundante volver a ellos.

c) Cuando el patrono directamente, uno de sus parientes, un dependiente suyo o0 una
de las personas que viven en su casa del primero, cometa con su autorizacion o
tolerancia, alguno de los actos enumerados en el inciso anterior contra el trabajador;
Al igual que el inciso anterior este inciso contiene los cinco supuestos de despido
indirecto los cuales son:
e falta de probidad y honradez;
e inmoralidad;
e injuria;
e calumnia;y
e vias de hecho.
Los supuestos anteriores ya fueron analizados en el presente trabajo, por lo que
Gnicamente hay que hacer notar que quienes ejecutan los actos son: el patrono
directamente, un pariente del patrono, un dependiente suyo o bien, una persona que

viva en la casa del patrono.

36 Ibid, Pag. 322.
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» pariente del patrono

al hablar de pariente del patrono nos referimos al parentesco que les une. El
parentesco es un acto juridico permanente que se establece, por virtud de la
consanguinidad, del matrimonio o de la adopcion.

El parentesco de consanguinidad es el que existe entre personas que
descienden de un mismo progenitor y se da hasta el cuarto grado.

El parentesco por afinidad es el vinculo que une a un conyuge con el otro y sus
parientes consanguineos y se da hasta el segundo grado.

Por ultimo el parentesco civil, es el que nace de la adopcién y solo existe entre el

adoptante y el adoptado.

» Dependientes del patrono
La palabra dependiente es sinbnimo de empleado; ante tal situacion es un
individuo que se encuentra subordinado a las oOrdenes del patrono, es decir, el
dependiente se debe de identificar con cualquier trabajador que se encuentre bajo las
ordenes inmediatas o delegadas del patrono.

» Cualquier persona gue viva en la casa del patrono
Se considera como cualquier persona a todo sujeto que resida en forma
permanente o temporal en la casa del patrono, pudiendo ser desde un huésped, un
pensionista, un simple amigo, etc. Podria decirse, que al usar la ley el calificativo
persona, estimo que dentro del mismo esta contemplado, el amigo, pariente,
dependiente, etc.; por lo que al regular los otros dos elementos personales, lo hace
incurriendo en doble calificacion.
Para poder tipificar esta causal, es necesario que se den los elementos
siguientes:
e (ue exista una falta, ya sea de injuria, calumnia, honradez, inmoralidad o
vias de hecho y que la misma se efectle por el patrono o bien que tales
hechos ilicitos se efectien por sus parientes, dependientes o amigos,

bajo la tolerancia del patrono.
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d) Cuando el patrono directamente o por medio de sus familiares o dependientes, cause
maliciosamente un perjuicio material en las herramientas o Utiles del trabajador;

El término herramientas que utiliza el Cédigo de Trabajo, se interpreta en forma
extensiva, es decir que se incluye dentro del mismo a todos aquellos elementos que
sirven para ejecutar un oficio o una obra, los artesanos y trabajadores en general.

En tal sentido es obligacion tanto del patrono cono del trabajador cuidar, vigilar y
utilizar las herramientas o utiles del trabajador estrictamente para el uso normal de las
mismas, puesto que vienen a ser los elementos esenciales con los cuales se vale la
clase laboral para desempefar y obtener una eficiente produccioén. El Articulo 61 inciso
“e” del Cddigo de Trabajo obliga al patrono a: “proporcionar local seguro para la guarda
de los instrumentos y Uutiles del trabajador, cuando estos necesariamente deban
mantenerse en el lugar donde presten los servicios. En este caso el registro de las
herramienta deben hacerse siempre que el trabajador lo solicite”

Lo que da lugar a la causal de despido indirecto, es el perjuicio material que el
empleador, sus familiares o dependientes causen sobre las herramientas del trabajador;
dicho dafio debe ser de tal gravedad, que imposibilite al trabajador a desempefar sus
funciones normales, o bien dando como consecuencia una disminuciébn en su
capacidad laboral, ya sea un recargo en sus tareas o bien en la elaboracion de
productos deficientes, por ya no contar con sus utiles de trabajo.

En conclusion podemos decir para que se admita como causa despido indirecto,
se debe establecer que la actitud del patrono, sus familiares o dependientes, esta
constituida por actos externos y continuos que demuestren indudablemente cual es su
intencidn y que esa voluntad sea ejecutada, ocasionando un perjuicio material sobre las

herramientas del trabajador.

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

convivencia y armonia para el cumplimiento del contrato;
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En la presente norma se establecen los delitos de injuria, calumnia y las vias de
hecho, que se cometan en contra del trabajador fuera del lugar donde se ejecutan las
labores y en horas que no sean de trabajo, siempre y cuando dichos actos no sean

provocados por el trabajador.

f) Cuando el patrono, un miembro de su familia o su representante en la direccion de las
labores u otro trabajador esté atacado por alguna enfermedad contagiosa, siempre que
el trabajador deba permanecer en contacto inmediato con la persona de que se trate;

Es obligacion de todo individuo que participe activamente en el proceso de
produccion, encontrarse en buenas condiciones fisicas e intelectuales, por lo tanto
como medida preventiva es conveniente efectuar examenes médicos periédicos para
establecer si padece o no alguna enfermedad contagiosa.

Por lo tanto trabajadores como patronos deben concurrir al centro de trabajo o
empresa, libres de cualquier enfermedad, sobre todo si son contagiosas que puedan
perjudicar a las demas personas que laboran en ese lugar.

La relacién constante con un individuo que padece de enfermedad contagiosa,
perjudica enormemente la salud del conglomerado obrero que se encuentra en
constante contacto con la persona transmisora de la enfermedad. En el presente caso,
para admitir esta norma como justa causa del despido indirecto, se debe establecer
previamente si la enfermedad que padece el patrono o los otros elementos humanos e
severamente contagiosa y hasta que grado podria perjudicar al obrero y hasta que

punto se encuentra en peligro para ser contagiado por la enfermedad.

g) Cuando exista peligro grave para la seguridad o salud del trabajador o de su familia,
ya sea por carecer de condiciones higiénicas al lugar de trabajo, por excesiva
insalubridad de la regién o porque el patrono no cumpla con las medidas de prevencion
y seguridad que las disposiciones legales establezcan;
La norma anterior establece los supuestos siguientes:
e Por carecer de condiciones higiénicas el lugar de trabajo;

e Por excesiva insalubridad de la region; y
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e Porque el patrono no cumpla con las medidas de prevencion y seguridad
gue las disposiciones legales establezcan.
El Cédigo de Trabajo establece en su Articulo 197 que: “Todo empleador esta obligado
a adoptar las precauciones necesarias para proteger eficazmente la vida, la seguridad y
la salud de los trabajadores en la prestacion de sus servicios...”

Todo patrono debe de contar con la asistencia técnica del Instituto de Seguridad
Social, quien de acuerdo con las condiciones econdémicas y demas circunstancias de
cada empresa o0 lugar de trabajo, deberan dictar las instrucciones de higiene vy
seguridad que deberan ser observadas obligatoriamente por el patrono y trabajadores,
asi como integrar las condiciones de seguridad, quienes velaran porque se mantengan
las mejores condiciones posibles de higiene y seguridad en cada lugar de trabajo. El
Caddigo de Trabajo en su Articulo 201 establece: “Son labores, instalaciones o industrias
insalubres las que por su propia naturaleza puedan originar condiciones capaces de
amenazar o de dafar la salud de sus trabajadores, o debido a los materiales
empleados, elaborados o desprendidos, o a los residuos solidos, liquidos o gaseosos.

Son labores, instalaciones o industrias peligrosas las que dafien o puedan dafar
de modo inmediato y graven la vida de los trabajadores, sea por su propia naturaleza o
por los materiales empleados, elaborados, o desprendidos, o a los residuos sélidos,
liguidos o gaseosos; o por el almacenamiento de sustancias téxicas, corrosivas,
inflamables o explosivas, en cualquier forma que éste se haga.

El reglamento debe determinar cuales trabajos son insalubres, cuales son
peligrosos, las sustancias cuya elaboracion se prohibe, se restringe o0 se somete a
ciertos requisitos y, en general, todas las normas a que deben sujetarse estas
actividades.

En conclusién para admitir como causal justa de despido indirecto basta que el
patrono incumpla o no tome las medidas necesarias para proteger de un modo
inmediato y grave o bien por la naturaleza de las labores, instalaciones o industrias,
puedan originar condiciones capaces de amenazar o dafar la salud o la vida de los

trabajadores o de su familia.
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h) Cuando el patrono comprometa con su imprudencia o descuido inexcusable, la
seguridad del lugar donde se realizan las labores o las de las personas que alli se
encuentren;

Este inciso regula dos supuestos: la primera se refiere a la seguridad del lugar
donde se realizan las labores y la segunda protege la integridad fisica de las personas
gue alli se encuentren; en tal sentido ésta causal viene a ser un complemento del inciso
anteriormente analizada y ambas unificadas regulan “la higiene y seguridad en el
trabajo”.

Aqui también el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, por medio de su
Departamento de Seguridad e Higiene, desarrolla un papel muy importante puesto que
con base a su intervencion se dictan normas e instrucciones adecuadas a fin de
prevenir o dar proteccion contra el acaecimiento de un accidente de trabajo.

El Instituto de Guatemalteco de Seguridad Social debe determinar de acuerdo
con las condiciones econdmicas y demas circunstancias de cada empresa o lugar de
trabajo, cuales son las normas que se deben observar a efecto de establecer un
sistema de prevencion racional y adecuado dentro de cada centro de trabajo, es decir
que el patrono las debe cumplir inexcusablemente puesto que son de cumplimiento
obligatorio.

En conclusion para establecer la presente norma como causal de despido
indirecto, se debe establecer que el patrono a consecuencia de su falta de prudencia,
de precaucion, ha omitido sin la intencidn ni el proposito de dafiar, tomar las
precauciones necesarias e indispensables sobre el lugar de trabajo, asi como de las

personas que alli se encuentren para evitar un peligro.

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

El Cédigo de Trabajo en su Articulo 62, ha regulado aquellos actos ejecutados
por el patrono, que puedan restringir los derechos que el trabajador tenga conforme a la
ley; entre las prohibiciones que regula nuestra legislacion laboral y que dichas
violaciones da como consecuencia un despido indirecto por causa imputable al patrono,

podemos mencionar:
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a) Inducir o exigir a sus trabajadores que compren sus articulos de consumo
a determinados establecimientos o personas;

b) Exigir o aceptar dinero u otra compensacion de los trabajadores como
gratificacion para que se les admita en el trabajo o por cualquiera otra
concesion o privilegio que se relacione con las condiciones de trabajo en
general,

c) Obligar o intentar obligar a los trabajadores, cualquiera que sea el medio
que se adopte, a retirarse de los sindicatos o grupos legales a que
pertenezcan o a ingresar a uno o a otros;

d) Influir en sus decisiones politicas o convicciones religiosas;

e) Retener por su sola voluntad las herramientas u objetos del trabajador sea
como garantia o a titulo de indemnizacion o de cualquier otro no traslativo
de propiedad,;

f) Hacer o autorizar colectas o suscripciones obligatorias entre sus
trabajadores, salvo que se trate de las impuestas por la ley;

g) Dirigir o permitir que se dirijan los trabajos en estado de embriaguez o
bajo la influencia de drogas estupefacientes o en cualquier otra condicion
anormal analoga; y

h) Ejecutar cualquier otro acto que restrinja los derechos que el trabajador

tiene conforme la ley.

a) Inducir o exigir a sus trabajadores que compren sus articulos de consumo a
determinados establecimientos o personas;

La presente prohibicién se configura al momento de que el patrono, convenza o

demande imperiosamente careciendo de tal derecho, a que sus trabajadores adquieran

en determinados establecimientos o personas cualquiera de las cosas imprescindibles

para la satisfaccién de sus necesidades sociales y humanas.

b) Exigir o aceptar dinero u otra compensacion de los trabajadores como
gratificacion para que se les admita en el trabajo o por cualquiera otra concesién

o privilegio que se relacione con las condiciones de trabajo en general,
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La presente norma regula dos situaciones: la primera cuando el patrono exija o
acepte dinero u otra compensacion del trabajador como gratificacion para que se le
admita en el trabajo; y la segunda por cualquier concesién o privilegio que se relacione
con las condiciones de trabajo en general.

El trabajo es una obligacion social y toda persona tiene derecho a el. Asimismo
todo trabajador tiene derecho a percibir igual salario para igual trabajo prestado en
igualdad de condiciones, eficiencia y antigiiedad dentro de la misma empresa.

En conclusion se define que el patrono le estd prohibido reclamar o aceptar
alguna recompensa pecuniaria o cualquier otra clase de compensacion ya sea para que
se admita en el trabajo o bien se le de una situacién preferente, en cuanto a las

condiciones de trabajo, a un trabajador.

c) Obligar o intentar obligar a los trabajadores, cualquiera que sea el medio que se
adopte, a retirarse de los sindicatos o grupos legales a que pertenezcan o a
ingresar a uno o a otros;

Una de las garantias y derechos minimos individuales garantizados por nuestra
legislacion se encuentra el de libertad de asociacion, con el objeto de promover, ejercer
y proteger sus derechos e intereses, ya sea por medio de fundaciones, asociaciones
sociedades reconocidas o permitidas por la ley.

El Articulo 102 inciso q) de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala
indica: “Derecho de sindicalizacion libre de los trabajadores. Este derecho lo podra
ejercer sin discriminacién alguna y sin estar sujetos a autorizacion previa, debiendo
anicamente cumplir con llenar los requisitos que establezca la ley. Los trabajadores no
podran ser despedidos por participar en la formacion de un sindicato, debiendo gozar
de este derecho a partir del momento en que de aviso a la Inspeccion General de
Trabajo.

De igual manera el Articulo 209 del Cédigo de Trabajo indica: Los trabajadores
no podran ser despedidos por participar en la formacion de un Sindicato. Gozan de
inamovilidad a partir del momento en que den aviso por cualquier medio escrito a la

Inspeccién General de Trabajo, directamente o por medio de la delegacion de ésta en
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su jurisdiccion, que estan formando un sindicato y gozaran de esta proteccion hasta
sesenta dias después de la inscripcion del mismo...”

En el presente caso, basta con que el patrono tenga el animo o propdésito de
obligar con el empleo de fuerza normal o material sobre un trabajador a efecto de que
se retire o0 ingrese a un sindicato o cualquier otro grupo legal, para que el trabajador se

considere en situacion de despido indirecto por causa imputable al empleador.

d) Influir en sus decisiones politicas o convicciones religiosas;
La prohibicién anterior obedece a que todo individuo goza de libertad en cuanto a
sus decisiones politicas y libertad de conciencia. Si el patrono viola dichas libertades, da
lugar a que el trabajador pueda darse por despido indirectamente y reclamar la

indemnizacion que le corresponda.

e) Retener por su sola voluntad las herramientas u objetos del trabajador sea como
garantia o a titulo de indemnizacibn o de cualquier otro no traslativo de
propiedad;

El presente inciso garantiza el derecho de propiedad que sobre las herramientas
u objetos de trabajo tiene el trabajador, impidiéndole de ésta forma al patrono retenerlas
en concepto de indemnizacién por la inejecucién de una obligacién laboral o bien como
garantia para que se le cumpla. Si el patrono viola la presente norma da lugar a que el

trabajador se tenga por despedido indirectamente por causa imputable al patrono.

f) Hacer o autorizar colectas o suscripciones obligatorias entre sus trabajadores,
salvo que se trate de las impuestas por la ley;

La presente norma contiene prohibiciones para el patrono a efecto de evitar que

éste lleve a cabo, valiéndose de su autoridad actos ilegales que inciden en la retribucion

del trabajador.

g) Dirigir o permitir que se dirijan los trabajos en estado de embriaguez o bajo la
influencia de drogas estupefacientes o en cualquier otra condicion anormal

analoga; y
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En la relacibn de trabajo el trabajador se encuentra en un estado de
subordinacion, es decir bajo una dependencia continuada y una direccién inmediata; la
dependencia representa un estado juridico-econdmico, mientras que la direccion
representa el caracter técnico y es el derecho que tiene el patrono de dar 6rdenes y
dirigir el trabajo.

La presencia del patrono en estado de ebriedad o bajo la influencia de cualquier
droga, estupefaciente o en cualquier otra condicidbn anormal analoga en el centro de
trabajo, dirigiendo, dando 6rdenes o permitiendo que sus representantes en la direccién
de las labores comparezcan en dicho estado anormal, trae como consecuencia una
disminucién en sus capacidades fisicas e intelectuales, poniendo en peligro la vida e
integridad de los trabajadores a darse por despedido indirectamente sin responsabilidad
de su parte.

h) Ejecutar cualquier otro acto que restrinja los derechos que el trabajador tiene
conforme la ley.

Esta norma se hace necesaria porque no es posible prever todas las situaciones

que pueden presentarse dentro de una relacion laboral. El juez tendra que usar de su

buen criterio, segun los casos y circunstancias.

j) Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores traslade al
trabajador a un puesto de menor categoria 0 con menos sueldo o le altere fundamental
0 permanentemente cualquiera otra de sus condiciones de trabajo. Sin embargo, en el
caso de que el trabajador hubiere ascendido a un cargo que comprenda funciones
diferentes a las desempefiadas por el interesado en el cargo anterior, el patrono dentro
del periodo de prueba puede volverlo a su cargo original, si establece la manifiesta
incompetencia de éste en el desempefio del puesto al que fue promovido. Cuando el
acceso 0 aumento de salario se hiciere en forma temporal, en virtud de circunstancias
calificadas, el patrono tampoco incurre en responsabilidad al volver al trabajador a sus
condiciones originales;
Este inciso contiene tres causales de despido indirecto las cuales son:

¢ Que se traslade al trabajador a un puesto de menor categoria;
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¢ Que se traslade al trabajador a un puesto con menor sueldo; y
¢ Que se altere fundamental o permanentemente cualquiera de sus condiciones de

trabajo.

¢ Que se traslade al trabajador a un puesto de menor categoria:

Cuando se perfecciona una relacién o contrato de trabajo, el trabajador queda
obligado y se compromete a desempeiiar solamente aquel trabajo para el que fue
contratado, atendiendo a su calidad y conocimiento en la prestacion del servicio o la
ejecucion de la obra.

En este supuesto el trabajador se considera en situacién de despido indirecto,
por causa imputable al patrono, cuando éste o su representante lo traslade a otro
puesto, rebajando de categoria en forma permanente al trabajo sin justificacion alguna,

modificandole substancialmente las condiciones de trabajo pactadas originalmente.

e Que se traslade al trabajador a un puesto con menor sueldo:
Cuando el patrono traslada al trabajador a un puesto con menor sueldo, éste
estd violando las garantias minimas que protegen al salario, puesto que este es
fundamental para la existencia digna del trabajador, y de las personas que dependen de

él, en tal sentido se considera una causal de despido indirecto.

¢ Que se altere fundamental o permanentemente cualquiera de sus condiciones de
trabajo:

Esta causal surge cuando el patrono ejerza el jus variandi y prive de tal manera

al trabajador de sus derechos gue tenia o si modifica la situacién laboral en perjuicio de

los intereses del trabajador, hace ilegitima su actitud y le permite al trabajador

considerarse por despedido indirectamente.

k) Cuando el patrono incurra en cualquiera otra falta grave a las obligaciones que le
imponga el contrato;
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En este inciso el legislador trata de agrupar todas aquellas faltas consideradas
como graves que dan lugar en ocasiones a que el trabajador se considere despedido

indirectamente.

3.6.3. Terminacién por otras causas

3.6.3.1. Por mutuo consentimiento

Esta forma de terminaciéon de los contratos individuales de trabajo, tiene su
fundamento en el acuerdo libre y voluntario de ambos contratantes de disolver en
cualquier momento sin incurrir por ello en responsabilidad.

Nuestras legislacion laboral contempla dentro de su ordenamiento esta forma de
extincion, atendiendo Unicamente a el consentimiento prestado en forma voluntaria y
espontanea, esto es, sin haber sido dado por error o por violencia u obtenido por dolo,
engafio o ardid de parte de los sujetos que forman la relacion laboral; cabe agregar que
la presente norma resulta necesaria, pues la misma agrupa e incluye dentro de si,
todas aquellas situaciones legales, que se dan dentro de una relacion laboral y que las
partes invocan de comun acuerdo para dar por concluido el contrato de trabajo, en el
entendido que dicha disolucion no debe atentar contra las garantias minimas que
protegen al trabajador, aunque éste haya consentido para su terminacion.

3.6.3.2. Por fallecimiento del trabajador

Es una causa natural de terminacién de la relacion laboral. Trabajador es la
persona fisica que presta a otra, fisica o moral, un servicio personal y subordinado. Una
de las caracteristicas del servicio es que éste es personal, y al ya no existir el
trabajador, que es quien presta el servicio, no puede existir, tampoco, la relacion
laboral, la cual se da por terminada.
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El autor Néstor De Buen Lozano, manifiesta que: “ Siendo personalisimo la
prestacion del servicio, es obvio que la muerte del trabajador trae consigo la extincion
del trabajo”. *'

Esta causa esta prevista en el Articulo 85 inciso a) del Cédigo de Trabajo. Tal
hecho es considerado el mas inevitable de las formas de terminacién del contrato de
trabajo de cualquier clase de que estos sean, por el caracter personal e intransferible de
las prestaciones laborales.

Tal acontecimiento biolégico no hace incurrir en responsabilidad al trabajador;
sino por el contrario, no se extinguen los derechos de este o de sus herederos o
concubina para reclamar y obtener el pago de las prestaciones o indemnizaciones que
puedan corresponderle de conformidad con la ley.

El Articulo 102 Inciso p) de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala
indica: “Es obligacion del empleador otorgar al conyuge o conviviente, hijos menores o
incapacitados de un trabajador que fallezca estando a su servicio, una prestacion
equivalente a un mes de salario por cada afio laborado. Esta prestacién se cubrira por
mensualidades vencidas y su monto no sera menor del Gltimo salario recibido por el
trabajador.

Si la muerte ocurre por causa cuyo riesgo esté cubierto totalmente por el
régimen de seguridad social, cesa esta obligacion del empleador. En caso de que este
régimen no cubra integramente la prestacion, el empleador debera pagar la diferencia.
En el presente caso los beneficiarios del trabajador perciben por derecho propio, la
prestacion denominada: indemnizacion post-mortem; debiendo Unicamente acreditar su
calidad de beneficiarios, ante los tribunales de trabajo y prevision social, por medio de
los atestados del registro civil o por otro medio de prueba que sea pertinente.

3.6.3.3. Por incapacidad o fallecimiento del patrono
Esta situacion solo se presenta cuando el patrono es persona individual, ya que

en caso de sociedades, no cabe ese supuesto. Si la contraparte del trabajador era una

persona que fallece, debe entenderse que termina la relacion de trabajo.

37 De Buen Lozano, Ob. Cit; Pag. 125.
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La presente causa se encuentra prevista en el Articulo 85 inciso b) del Codigo de
Trabajo; su validez esta circunscrita a la incapacidad que observe el empleador sea de
caracter permanente o definitiva o bien si su fallecimiento produce o no la disolucién del
contrato.

En estos casos se debe de tomar en cuenta principalmente si la relacion laboral
con el empleador es eminentemente personal sin que sus herederos puedan
reemplazarle; en estos casos es ldgico considerar extinguido el contrato de trabajo por
muerte del patrono o por el contrario, si el empleador, fue una persona juridica no
puede darse la resolucion del contrato, en virtud de que la actividad econdmica
continda.

El autor De Litala citada por Guillermo Cabanellas, indica: “El contrato no puede
considerarse resuelto, en el establecimiento moderno, sobre el elemento personal,
predomina el elemento patrimonial; y el prestador del servicio de su trabajo, mas que a
una determinada persona, a un establecimiento, cuyos titulares, como ocurre en los
grandes establecimientos comerciales, industriales, le son a veces desconocidos. No
puede darse la resolucion del contrato en caso de muerte, que es un hecho involuntario
y accidental”.

La regla general es que si continda la industria o el trabajo, subsiste el vinculo
contractual, por lo tanto, el contrato de trabajo no se extingue por muerte o incapacidad
del patrono, siempre que su representante legal o sus herederos continien con la

actividad econémica.

3.6.3.4. Por cierre o compraventa de la empresa

El pasivo laboral es uno de los rubros que deben tomarse muy en cuenta cuando
se enfrenta el cierre de una empresay es, en la mayoria de casos, uno de los renglones
mas fuertes. Este pasivo no es mas que la suma de las prestaciones individuales de

cada trabajador, incluyéndose la indemnizacion; de esta cuenta se considera un crédito

38 Cabanellas, Ob. Cit; Tomo Il, Pag. 220.
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preferente, es decir, que dentro de los juicios universales, “gozan de preferencia
absoluta sobre cualesquiera otros, excepto los que se originen de acuerdo con los
términos y condiciones del Cédigo Civil..” esto lo establece el Articulo 101 del Codigo de
Trabajo.

Adicionalmente, estos asuntos se tramitan por una via expedita, casi fulminante,
y con una marcada actuaciéon oficiosa del juez, el Articulo 101 del Codigo de Trabajo
indica: “...el juez del concurso debe proceder sin pérdida de tiempo a la venta de bienes
suficientes para cubrir las respectivas deudas...” De todo lo anterior se infiere que, en el
caso de una quiebra o cierre subito de una empresa, el adeudo de los trabajadores sera
el primero en satisfacerse, en la medida que ello sea posible, salvo acreedurias de
primera clase como hipotecas o prendas, a pesar de que se hubieren presentado con

anterioridad las otras acreedurias comunes.

En el caso de venta, dicha acreeduria debe asimismo tomarse en cuenta como
un elemento mas de la negociacion, la cual, como arriba se indica, puede ser
significativa. EIl Articulo 23 del Cddigo de Trabajo contiene las normas relativas a la
sustitucién patronal; seis meses de responsabilidad solidaria a partir de los cuales la
responsabilidad corresponde en exclusiva al nuevo patrono. Es ese el Unico caso de
cesion de los derechos adquiridos por contrato de trabajo, ya que el Articulo 6 del
mismo cuerpo legal sefala que: “Los patrono no pueden ceder o enajenar los derechos
que tengan en virtud de un contrato o relacion de trabajo, ni proporcionar a otros
patronos trabajadores que hubieren contratado para si..” En esta norma no queda
comprendida la prohibicion de enajenacién que el patrono haga de la empresa

respectiva.

3.6.3.5. Por vencimiento del plazo

La terminacion del contrato de trabajo por vencimiento del plazo, es una
expresion del caracter civilista que ha nutrido esta institucion. Si las parte convienen en
un plazo determinado para el contrato y siempre que los hechos encajen dentro del

presupuesto de excepcion que establece el Articulo 26 del Cédigo de Trabajo. El
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cumplimiento de ese plazo necesariamente pone fin a la relacién sin que ninguna de las
partes pueda sentirse lesionada ni sorprendida, por lo que procederia resarcimiento
alguno por concepto de indemnizacion; asi lo establece el Articulo 86 del Cddigo de
Trabajo, al indicar que en estos casos el contrato de trabajo termina sin responsabilidad

para las partes.

3.6.3.6. Por fuerza mayor o caso fortuito

En la practica, del pago de la indemnizacion en forma total y global, a los
trabajadores en casos de terminaciones motivadas por fuerza mayor o caso fortuito, a
pesar de que en el Articulo 85 del Cdodigo de Trabajo establece que en esos casos los
tribunales o la inspeccién de trabajo (segun exista o0 no litigio) “graduaran
discrecionalmente el monto de las obligaciones de la empresa, sin que en ningdn caso
puedan ser menores del importe de dos dias de salarios, ni mayores de cuatro meses
de salario, por cada trabajador”, salvo el caso de insolvencia o quiebra declarada
culpable o fraudulenta.

Ambas causas por su origen se remontan al Derecho Civil y es en esta rama
donde han surgido las diversas teorias sobre sus limitaciones y diferencias como figuras
independientes.

El autor Krotoschin, citado por los autores Alcala Zamora y Guillermo Cabanellas,
al referirse a la fuerza mayor como valida del cese del vinculo laboral, la conceptian de
la siguiente manera: “Consiste la fuerza mayor en la produccion de un hecho
imprevisible o que sea inevitable, que haga imposible la subsistencia de la relacion
laboral, que no se debe a dolo o culpa del empresario, siempre que la imposibilidad de
la relacion no sea puramente transitoria, pues entonces no produce la extincioén, sino
que, en su caso, podria originar solamente la suspensién del contrato”. °
El autor Guillermo, manifiesta en cuanto al caso fortuito: “Su deslinde de la fuerza

mayor resulta dificil o sutil, que la generalidad de los Cédigos y buena parte de la

39 Ibid, P4g. 103.



70

doctrina no ahonda en ello y establece iguales consecuencias para uno y otra. Los que
se apoyan en la causa, estiman que caso fortuito es el proveniente de la naturaleza (la
inundacién que corta las comunicaciones) y fuerza mayor la procedente de una persona
(robo, que priva del dinero con el cual se iba a pagar).

El caso fortuito se produce con independencia de la voluntad del hombre e
influye sobre la prestacién de la cosa, en cambio la fuerza mayor consiste en la
violencia ejercitada sobre la persona, ya provenga de un suceso inevitable o de la

accion legal o ilegal de persona distinta del obligado”.

En conclusién la fuerza mayor y el caso fortuito, son causas de terminacion de
los contratos de trabajo, de cualquier clase que sean, sin responsabilidad para el
trabajador y sin que y sin que se extingan los derechos de este o sus herederos para
reclamar el pago de las prestaciones que pueden corresponderle; siempre y cuando
tales hechos traigan como consecuencia el cierre del negocio o empresa en forma
definitiva, imposibilitando el cumplimiento del contrato de trabajo; pues si acontece en

forma temporaria, cualificaria un supuesto de suspension y no de extincion.

3.6.3.7. Por insolvencia, guiebra o liquidacién judicial o

extrajudicial de laempresa

La insolvencia es la posibilidad del cumplimiento de una obligacion por falta de
medios, provocados en la empresa la imposibilidad de mantener un grado econémico
vital a efecto de mantener una buena administracion y la reserva de todos los
elementos necesarios para cumplir con el objeto indicado en su constitucién. El autor
Eduardo Pallares, establece que la quiebra es: “el juicio promovido por un deudor que
tiene varios acreedores, por los mismos acreedores, para que sean satisfechos sus
créditos en la forma y orden que corresponde cuando los bienes no alcanza a cubrirlos

todos por entero”. 4

40 Ibid, Pag. 358.
41 Pallares, Diccionario de derecho procesal civil, Pag. 476.
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Corresponde ahora indicar si la declaracién de quiebra del patrono produce o no
la disolucién del contrato de trabajo. Una parte la doctrina indica que no se liquidan
dichas relaciones juridicas; si el establecimiento subsiste las relaciones de trabajo no se
destruyen.

Lo que establece el Codigo de Trabajo, es que la insolvencia, quiebra o
liquidacion judicial o extrajudicial de la empresa disuelve el contrato de trabajo si se
decide paralizar la explotacion o bien en aquellos casos cuando la relacion entre el
patrono y obrero es personal; el Articulo 85 del Cédigo de Trabajo inciso b) indica: “...la
insolvencia, quiebra o liquidacion judicial o extrajudicial de la empresa...; esta regla rige
cuando los hechos a que ella se refiere produzca como consecuencia necesaria, la

imposibilidad absoluta de cumplir el contrato”.

En conclusién, el auto de declaracion de quiebra no es mas que la declaracion
judicial del estado de insolvencia del comerciante, pero aquel no produce la disolucion
del contrato de trabajo en el acto; sino solo cuando la empresa se liquida totalmente, en
este caso no existe responsabilidad del trabajador y en consecuencia tiene derecho al
pago de las prestaciones o indemnizaciones que puedan corresponderle, graduadas de
acuerdo al monto de las obligaciones de la empresa en concepto de despido, si la
quiebra fue calificada como fortuita. Si la insolvencia o quiebra se declara culpable o
fraudulenta se debe aplicar las reglas del despido injustificado cuando son contratos por
tiempo indeterminado, o bien al pago de dafos y perjuicios si los contratos son a plazo
fijo o para obra determinada; en todo caso se debera establecer y aplicar en cualquiera
de los dos casos, las prestaciones o indemnizaciones mayores a favor de los

trabajadores.
3.7. Efectos de la terminacion de los contratos de trabajo:
Nuestra legislacion laboral establece una sancién economica para uno de los

sujetos de la relacion laboral, que da por terminado el contrato de trabajo sin tener

causa justificada; dicha sancion se caracteriza en el pago de una indemnizacion.



72

La naturaleza de la indemnizacion es resarcir al trabajador de los dafios
causados y le permite llenar en medida sus necesidades mientras se reintegra a la

actividad laboral.

3.7.1. Por causa imputable a una de las partes

3.7.1.1. Causa imputable al trabajador

Al surgir cualquiera de los supuestos establecidos en el Articulo 77 del Codigo de
Trabajo, que indica las causas que tiene el patrono para despedir al trabajador sin
responsabilidad de su parte y aun cuando el trabajador tiene el derecho de emplazarlo
ante los tribunales de trabajo. Si el patrono prueba la justa causa del despido directo
queda relevado del pago de la indemnizacion. Pero el trabajador siempre tendra
derecho a que el patrono le pague las demas prestaciones que en derecho le

correspondan.

3.7.1.2. Causa imputable al patrono

En este caso el trabajador es quien le pone fin a la relacion de trabajo, invocando
los supuestos que contempla el Articulo 79 del Cddigo de Trabajo, si prueba dichos
supuestos el patrono se ve obligado a pagar al trabajador:

e Indemnizacion por tiempo servido, equivalente a un mes de salario, por
cada afio de servicio prestado, si los servicios no cubre el afio, se pagara
en forma proporcional al tiempo laborado; y

e Pago de dafos y perjuicios, equivalente a los salarios que el trabajador ha
dejado de percibir desde el monto del despido hasta el pago de su
indemnizacién hasta un maximo de doce meses de salario y las costas

judiciales.
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3.7.2. Por voluntad de una de las partes

3.7.2.1. Del patrono

Cuando el patrono es quien decide poner fin a la relacion de trabajo, por su
propia voluntad, sin existir ninguna causa justa. El patrono tiene la obligacion de hacer
efectivo el pago de la indemnizacion correspondiente al trabajador en atencion de su

tiempo de servicio.

3.7.2.2. Del trabajador

El trabajador que desee poner fin al vinculo laboral debe cumplir con dar el
preaviso dentro de los términos que indica el Articulo 83 del Cddigo de Trabajo. En
este caso el trabajador por el simple hecho de poner fin al contrato de trabajo, pierde el

derecho de reclamar la indemnizacion que le correspondia por su tiempo de servicio.

3.7.3. Por mutuo consentimiento

Al acaecer la finalizacién contractual por mutuo consentimiento, las partes estan

en la imposibilidad legal de reclamar el pago de la indemnizacion.

3.7.4. Por cumplimiento del tiempo del contrato

3.7.4.1. Contratos a plazo fijo y para obra determinada

En esta clase de contratos, con el advenimiento del plazo o bien la finalizacién de
la obra, termina la relacién laboral sin responsabilidad para las partes; sin embargo, si
cualquiera de los sujetos contratantes desea ponerle fin antes del advenimiento del
plazo, debe pagar a la otra el importe de los dafios y perjuicios que con su actitud a

causado.
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El Codigo de Trabajo en su Articulo 84 indica: “En los contratos a plazo fijo y
para ejecucion de obra determinada, cada una de las partes puede ponerles términos,
sin justa causa, antes del advenimiento del plazo o de la conclusion de la obra,
pagando a la otra los dafios y perjuicios correspondientes, a juicio de un inspector de
trabajo o si ya ha surgido litigio, a juicio de los Tribunales de Trabajo y Prevision Social.

Si la terminacion prematura del contrato ha sido decretada por el patrono, los
dafios y perjuicios que éste debe de pagar al trabajador, no puede ser inferior a un dia
de salario por cada mes de cada mes de trabajo continuo ejecutado, o fraccion de
tiempo menor, si no se ha ajustado dicho término. Este minimum de dafios y perjuicios
debe ser satisfecho en el momento mismo de la cesacién del contrato y es deducible
del mayor importe de dafios y perjuicios que posteriormente puedan determinar las
autoridades de trabajo”.

3.7.5. Por disposicion de la ley

3.7.5.1. Por muerte del trabajador

Al originarse este hecho surgen consecuencias juridicas conforme lo prescrito en
el Articulo 85, inciso a) del Cédigo de Trabajo. Los beneficiarios tienen derecho a lo
siguiente:

e si al momento del fallecimiento del trabajador, éste se encontraba
gozando de los beneficios del Instituto Guatemalteco de Seguridad
Social, ésta es la obligada a hacerle efectiva las prestaciones de tipo

social correspondiente;

e Si no se encontraba protegido por los beneficios de ese Instituto, el
patrono esté obligado a hacer efectivo a los beneficiarios, la prestacion
denominada Indemnizacién Post-Mortem, lo cual equivale a un mes de
salario por cada afio laborado, al limite méximo de quince meses, si se
trata de empresas con veinte 0 mas trabajadores, y de diez meses si

fueren empresas con menos de veinte trabajadores. La prestacion que
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deberan recibir los beneficiarios, no esta sujeta a los limites
establecidos por el Cdodigo de Trabajo, sino que todo depende del
tiempo de servicio que hubiere tenido el trabajador al fallecer, a razén

de un mes de salario por cada afo de trabajo.

3.7.5.2. Por fuerza mayor o caso fortuito; la insolvencia,
quiebra o liquidacidon judicial o extrajudicial de la

empresa; o laincapacidad o la muerte del patrono

En lo relativo a las consecuencias originadas con el acontecimiento de los
supuestos mencionados y contenidos en el Articulo 85, inciso b) del Cédigo de Trabajo,
el trabajador tiene derecho a reclamar el pago de las prestaciones provenientes de la
ley; no obstante lo anterior debe necesariamente de configurarse en cada una de
dichas causas la caracteristica de cese definitivo de la empresa, de lo contrario, al ser
de caracter temporal nos ubicamos ante un caso propio de suspension de contrato de
trabajo.
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CAPITULO IV

4. La sustitucion del patrono

4.1. Concepto de sustitucién:

La sustitucién del patrono es la transmisién de la propiedad de una empresa o de
uno de sus establecimientos, en virtud de la cual, el adquirente asume la categoria de
nuevo patrono con todos los derechos y obligaciones, pasados, presentes y futuros,
derivados y que se deriven de las relaciones de trabajo.

Por la sustitucion se da la transmision de la propiedad, lo que implica que todos
los bienes, derechos y obligaciones de la empresa o establecimiento salen de un
patrimonio para entrar a otro.

Se puede transmitir la propiedad de uno de los establecimientos de una
empresa, pero siempre y cuando se haga en calidad de una unidad econémica distinta
y vaya a funcionar como tal, es decir la sustitucion patronal opera no solo cuando se
transcribe la totalidad de la entidad juridico econdmica que constituye los elementos
necesarios para el desempefio de las labores que en tales términos debe servir para
responder de la continuidad y la estabilidad en el empleo, sino que también opera
cuando se transmite una parte de los bienes de la entidad econdmica juridica con la
cual puede seguir desempefandose parte del trabajo realizado para el patrono original.

La sustitucion del patrono no afecta a la relacién de trabajo, pues ésta es una
situacion juridica objetiva establecida entre el trabajador y la fuente de trabajo. Ademas,
la relacion laboral tiene la caracteristica de ser estable y sélo puede disolverse por
voluntad del trabajador, por el patrono excepcionalmente o por causas ajenas a ambos,
que hagan imposible la continuaciéon de la relacion de trabajo. Sino fuera de esta
manera habria la posibilidad de que la empresa que tiene nuevo titular no cumpliera con
las obligaciones contraidas con los trabajadores; el patrono sustituto argumentaria que
el no habia adquirido, antes de la sustitucion, ninguna obligacion con los trabajadores vy,
por tanto, no responderia de las obligaciones contraidas por el antiguo patrono; se trata

de evitar posibles fraudes en perjuicio de los trabajadores.
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De este modo se romperia el principio de la estabilidad en el trabajo y colocaria
al patrono por encima de la ley; por un acto unilateral de voluntad se disolveria la
relacion de trabajo. La Ley no sélo estd por encima de la voluntad de las personas,
define los derechos del trabajador con respecto a la unidad econémica de produccion

que es la empresa.

Encontramos dos elementos para que la sustitucion patronal proceda: 1. que se
trasmitan todos o la mayor parte de los bienes principales de la empresa o
establecimiento; 2. que continude la explotacion de la misma.

La sustitucion patronal debe comunicarse por escrito al sindicato titular del
contrato colectivo y, si no lo hay , se les comunica de igual forma a cada uno de los
trabajadores.

4.2. Solidaridad entre cedente y cesionario:

Desde un punto de vista legal, el Codigo de Trabajo establece en el Articulo 23
que: “la sustitucion del patrono no afecta los contratos de trabajo existentes, en perjuicio
del trabajador. El patrono sustituido queda solidariamente obligado con el nuevo
patrono por las obligaciones derivadas de los contratos o de las disposiciones legales,
nacidas antes de la fecha de la sustitucion y hasta por el término de seis meses.
Concluido este plazo, la responsabilidad subsiste Unicamente para el nuevo patrono.
Por las acciones originadas de hechos u omisiones del nuevo patrono no responde, en
ningun caso, el patrono sustituido”.

En este punto, el legislador traté de proteger a los trabajadores en caso de que el
patrono venda, ceda, traspase a terceros o cuando su empresa se fusione.

Para no lesionar los intereses de los trabajadores se legislé en el sentido de que
el nuevo adquirente debe reconocer y responder por todos los derechos adquiridos por
los trabajadores de esa empresa.

La ley establece que la sustitucion del patrono no afectara las relaciones de
trabajo de la empresa o establecimiento. El patrono sustituido es solidariamente

responsable con el nuevo, de las obligaciones derivadas de las relaciones de trabajo y
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de la Ley, nacidas antes de la fecha de la sustitucion, hasta por el termino de seis
meses; una vez fenecido el plazo, el trabajador sélo podra ejercer sus acciones en
contra del patrono sustituto, que serd el Unico responsable de las obligaciones

contraidas por la fuente de trabajo con el trabajador, antes y después de la sustitucion.

4.3. Casos en que se da la sustitucion patronal:

4.3.1. Por enajenacion

La enajenacion es pasar o transmitir a otro el dominio de una cosa o algun
derecho sobre ella. El hecho de enajenacién puede tener origen voluntario o legal.

En esta institucion, no importando si la enajenacién es por disposicion de la ley o
con consentimiento del empresario a los socios, si se trata de una sociedad,
definitivamente debe existir la notificacion a los trabajadores, para que el trabajador

tenga oportunidad de ejercer sus derechos.

4.3.2. Por arrendamiento

El Codigo Civil Decreto Ley 106, en su Articulo 1880 indica: “El arrendamiento es
el contrato por el cual una de las partes se obliga a dar el uso o goce de una cosa por
cierto tiempo, a otra que se obliga a pagar por ese uso o goce un precio determinado.
Todos los bienes no fungibles pueden ser objeto de este contrato, excepto aquellos que

la ley prohibe arrendar y los derechos son estrictamente personales...”.

4.3.3. Por sucesion hereditaria

El autor Manuel Osorio, indica que en su primera acepcién la sucesion es la:
“Entrada o continuacién de una persona o casa en lugar de otra. No obstante la
amplitud del concepto, es corriente limitarlo a otra de las acepciones gramaticales
referidas a la entrada como heredero o legatario en la posesion de bienes de un difunto,

0 sea, a la sucesion mortis causa; o al conjunto de bienes, derechos y obligaciones
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transmisibles a un heredero o legatario, sin embargo, la sucesion puede igualmente
originarse Inter. Vivos, como ocurre con frecuencia en materia comercial, con relacién a
quienes adquieren una empresa o fondo de comercio y contindan la accion y los

negocios de sus anteriores”.

4.3.4. Por fusiéon

El autor René Arturo establece que: “Se le conoce a la fusibn como
concentracion de empresas o uniones de empresas. La fusion de sociedades es la
reunion de dos o mas
sociedades que forman una nueva sociedad. En la doctrina se suele discutir si las

43
sociedades a fusionarse deben ser de diferente o de igual forma”.

4.3.5. Por subasta publica

Segun la Academia, indica que: “Es la venta Publica de bienes o alhajas que se
hace al mejor postor y regularmente por mandato y con intervencion de un juez o de
otra autoridad. La subasta puede, conforme al concepto expresado, ser judicial o
privada, pero contrariamente a lo que dice la academia, no es la primera forma, la mas
corriente; ya que semovientes, en subasta privada es mas frecuente que la otra. La
propia academia sefiala que subasta es vender efectos o contratar servicios, arriendos

Sy 44
en subasta publica”.

4.3.6. Por usufructo

La institucion del usufructo en el moderno derecho se inspira, en lo esencial, en
los principios fundamentales que aquella tuvo en Roma. El usufructo de derecho a
disfrutar de los bienes ajenos con la obligacién de conservar su forma y sustancia, a no

ser que el titulo de su constitucion a la ley autorice otra cosa.

42 Osorio, Diccionario de ciencias juridicas, politicas y sociales, Pag. 725y 726.
43 Villegas Lara, Derecho mercantil guatemalteco, Tomo |, Pag. 95y 96.
44 Osorio, Ob. Cit; Pag. 722.
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El usufructo faculta a su titular para ejercer un derecho de goce, en el mas
amplio sentido posible, esta es la nota tipica y caracteristica fundamental del Usufructo.
Este derecho de goce es de una eficacia total; como el propietario mismo.

En el caso del Usufructo, el cambio o Sustitucion Patronal es temporal, en virtud
de que nuestra ley; en el Codigo Civil, preceptua: “...El usufructo que no sea vitalicio y
el constituido a favor de personas juridicas no podra exceder de treinta afios, salvo que

se trate de bienes nacionales, en cuyo caso podra ser hasta por cincuenta afios”.
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CAPITULO V
5. Laindemnizacioén
5.1. Definicioén:

El autor Guillermo Cabanellas, dice: “Entendemos por indemnizacion el
resarcimiento econémico del dafio o perjuicio causado, des;gle el punto de vista del
culpable y del que se ha recibido, enfocado desde la victima”.

Mientras el Autor Manuel Osorio, la define como: “Resarcimiento de un dafio o
perjuicio. En lo civil, quien por su culpa o negligencia causa un dafio a otro, esta
obligado a reparar el perjuicio causado; y aun no existiendo ni culpa ni negligencia,
cuando conforme a la ley se tiene que responder por los dafios causados por otras
personas tenidas a su cargo o bajo su dependencia, o por el simple hecho de las cosas
de que es propietario o guardador. Asimismo, el perjuicio causado por el incumplimiento
de las obligaciones legales contractuales o extracontractuales, se resuelve por el

resarcimiento econémico”.

En conclusién podemos decir que el elemento basico de la indemnizacién es el
haber causado un dafilo o perjuicio, ya sea voluntaria o involuntariamente a otra
persona, creando de esta forma un estado de derecho para reclamar el resarcimiento

del mismo.

45 Cabanellas, Diccionario de derecho usual, Tomo Ill, P4g. 692.
46 Osorio, Ob. Cit; Pag. 374.
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5.2. Clases de indemnizacion:

5.2.1. Indemnizacién de dafios y perjuicios

Este es el resultado de una reaccion del Derecho, que incide contra las personas
que han causado un dafio efectivo, material o0 moral a otras personas, no se dirige a la
persona que ha causado el dafo directamente, sino en forma indirecta contra su
patrimonio, surgiendo asi un nuevo elemento pasivo.

La indemnizacion de dafios y perjuicios es puramente la indemnizacion civil, ya
que el dafio puede haberse producido como resultado de un deficiente cumplimiento o
falta de este de una obligacion, o por gracia de una accion u omisiéon culpable.

El autor Guillermo Cabanellas, determina la indemnizacion de dafios y perjuicios:
“...en caso de incumplimiento de contrato, bien por haberse pactado como clausula
penal o para compensar en todo caso los dafios ocasionados y las ganancia impedidas.
Asi mismo, el quebrantamiento de las obligaciones, aun unilaterales, impone la

indemnizacién” 4’

5.2.2. Indemnizacién laboral

El término indemnizacion es propio del Derecho Civil y de éste lo toma el
Derecho Laboral. Conlleva la idea de un dafio causado y la reparacion del mismo;
indemnizacién y resarcimiento son en muchos aspectos sinénimos.

En la relacion laboral se debe indemnizar al trabajador cuando se le despide
injustamente, es decir, cuando se le quita el trabajo sin mediar culpa o responsabilidad
de su parte. Un empleado que recibe su salario al fin de mes, ajusta su vida en funcién
de ese trabajo y de ese ingreso. Si un dia, en forma subita se le notifica que esta
despedido, se le estard causando un dafio econémico y Psicologico. Ese dafio debe
repararse y es aqui donde aparece la figura de la indemnizacion. En caso de que el

trabajador renuncie, no tiene derecho a la indemnizacion; de igual forma, si con su

47 Cabanellas, Ob. Cit; Tomo lll, P4g. 692.
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conducta esta dando motivos para un despido justificado.

La regulacién actual de la indemnizacion confirma que en nuestro sistema
laboral, se mantiene el derecho del empleador de despedir sin causal justificada,
derecho que puede ejercitar en cualquier momento ( salvo casos temporales de
inamovilidad ) pero pagando la indemnizacion.

El Cdodigo de Trabajo en el Articulo 78 establece que si el empleador no prueba
la causa justa del despido en aplicacién de la inversion de la carga de la prueba, debera
pagar al trabajador las indemnizaciones que en derecho le corresponde. En el articulo
82 del mismo cuerpo legal, regula el calculo y otras disposiciones de la indemnizacion

que corresponde pagar “...por razon de despido injustificado, o por algunas de las
causas previstas en el Articulo 79...”, esto es por despido indirecto. Sin embargo, si la
indemnizaciéon procede en los supuestos anteriores el patrono debe de pagar al
trabajador, la indemnizacion que en derecho le corresponde; y a titulos de dafios y
perjuicios, los salarios que el trabajador ha dejado de percibir hasta un maximo de doce
meses de salario, tal como lo establece el Articulo 78 del Cdodigo de Trabajo. Esto solo
se aplica en caso de despido directo e injustificado, siempre que el patrono no pruebe la

causa justa del despido.

5.3. Importancia del pago de la indemnizacién:

La indemnizacion es muy importante dentro de los derechos del trabajador
despedido, puesto que es la compensacién econdmica que el causante abona al
ofendido por el lapso de servicios prestados o por los perjuicios que le causa la ruptura
del contrato sin motivo imputable al trabajador, siendo asi como se debe recuperar en
alguna medida el dafio causado, asi también en el aspecto laboral para recuperar parte
del esfuerzo y la entrega de la fuerza de trabajo que ha hecho el trabajador para
acrecentar los medios de produccion y el patrimonio del patrono, contribuyendo asi la
indemnizaciéon a no afectar totalmente la situacibn econdémica familiar del obrero o

empleado.
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CAPITULO VI

6. Propuestas de modificacion

6.1. Modificar los Articulos 23y 79 del Cddigo de Trabajo:

El contrato de trabajo es, como ya se ha dicho, un contrato INTUITO PERSONAE
y “por ello no admite, si no por excepcion”, y en casos muy contados, la sustitucion de
personas. Cuando el empresario toma a alguien a su servicio, tiene en cuenta
especialmente sus condiciones, sus antecedentes, su conducta y todos los elementos

gue integran su individualidad o su personalidad.

El cambio de firma se produce cuando una empresa traspasa a otra la
universalidad de sus bienes y negocios con transmisién del activo y pasivo y
continuidad en el giro comercial. Este cambio o sustitucién del patrono es el Gnico que a
nuestro juicio, puede sustituir a determinados efectos en relacion a admitir la
subsistencia del contrato de trabajo, aln cambiando una de las partes, a la cual sucede
un extrafio al primitivo nexo laboral. El contrato es uno, y sigue siendo el mismo
contrato; varia Unicamente uno de los sujetos de la relacion juridica, aquel que da el
trabajo; pero esa variacion es mas simbdlica que real, por cuanto la continuidad del
vinculo se mantiene de la misma forma que venia existiendo, sin cambio posibles ni
alteraciones distintas, a no ser al establecimiento de un nuevo beneficiario de la
prestacion sin variacion alguna respecto a ésta.

Puede afirmarse asi, que el hecho de producirse el cambio de titular de un
establecimiento o empresa no disuelve el vinculo de empleo; ya que de conformidad
con los términos de la ley el ipso econdmico predomina sobre el personal, cuando se
trata de transferencia de un establecimiento.

Por eso se estima que la cesion de la empresa constituye un acto juridico RES
INTER ALIOS APTA para los trabajadores dependientes de la misma; por lo cual, si un
patrono transfiere a otro la empresa de la que es titular, la vigilancia de los contratos de

trabajo subsiste para este nuevo patrono, iguales condiciones, y los trabajadores siguen
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con los mismos derechos y obligaciones, tal como lo indica el Articulo 23 del Cédigo de
Trabajo, pero en dicho Articulo solo indica “La sustitucion del patrono no afecta los
contratos de trabajo existentes, en perjuicio del trabajador. El patrono sustituido queda
solidariamente obligado con el nuevo patrono por las obligaciones derivadas de los
contratos o de las disposiciones legales, nacidas antes de la fecha de la sustitucion y
hasta por el término de seis meses...”, dicha norma, no regula que al darse la
sustitucién patronal se transfieran al nuevo patrono todos los derechos que tiene el
trabajador, incluyendo la antigiedad de servicios que el trabajador a prestado al
patrono sustituido, al no estar regulada esa totalidad de transferencia de antigiiedad, el
trabajador se encuentra indefenso, porque en cualquier momento el nuevo patrono
puede despedirlo, y negarse a pagarle la indemnizacién por el tiempo de servicios que
le presto al patrono sustituido (esto sucede comunmente en la realidad, cuando se da la
sustitucion patronal el nuevo patrono en cualquier momento despide al trabajador y se
niega a pagarle la indemnizaciéon por el tiempo de servicio que le presté al patrono
antiguo), basandose en que el contrato que existia entre el patrono antiguo y el
trabajador se destruy6 al desaparecer el patrono; y a partir de ese momento nace un
nuevo contrato de trabajo y por tal razon se pierde el derecho de indemnizacion por el
tiempo de servicios que le presto al patrono antiguo.

Cuando surge la transferencia o cesion existe ruptura del contrato de trabajo; y
sin embargo, apareceria una evidente contradiccion con lo afirmado cuando se niega a
este trabajador el derecho de percibir las indemnizaciones de ley; esto es, las que le

corresponderia por ruptura del contrato de trabajo, sin hecho imputable a él.

En conclusion podemos decir que el contrato de trabajo se destruye al
desaparecer uno de los sujetos, (es decir al darse la sustitucion patronal). Por lo tanto
surge un nuevo contrato de trabajo; ya que mal podemos llegar a la ficcibn de
considerar que desaparecida una de las partes en la relacion juridica esta puede
subsistir en igual forma que estaba anteriormente, y repetimos un nuevo contrato de
trabajo; esto lo que provoca es que el trabajador pierda el derecho de antigliedad; y al
perder ese derecho, automaticamente pierde el derecho de reclamar su indemnizacion

por la prestacion de sus servicios al patrono antiguo. Por lo tanto es de suma
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importancia modificar el Articulo 23 del Codigo de Trabajo, para que en el mismo
cuerpo legal regule, que al momento de darse la sustitucién patronal se transfieran al
nuevo patrono todos los derechos que le corresponden a los trabajadores, incluyendo
su antigliedad, para evitar que pierdan sus derechos de indemnizacion al momento de

ser despedidos por el nuevo patrono.

También es de suma importancia modificar el articulo 79 del Cédigo de Trabajo,
incluyendo como otra causal la “sustitucién patronal” (es decir cuando el trabajador
se entere por cualquier medio que a surgido la sustitucion patronal); que faculte al
trabajador para dar por terminado su contrato de trabajo, sin responsabilidad de su
parte.

Al estar regulado la sustitucidbn patronal como causa justa que faculte al
trabajador para dar por terminado su contrato de trabajo, el trabajador no pierde el

derecho de reclamar su indemnizacion por el tiempo laborado con el patrono antiguo.

Como se dijo anteriormente que es de suma importancia modificar tanto el
Articulo 23 como el 79 del Cddigo de Trabajo, para que el trabajador tenga la opcion de
renunciar al momento de enterarse por cualquier medio de la sustitucion patronal y no
perder el derecho de indemnizacion por el tiempo laborado con el patrono sustituido; o
bien continuar con la relacién de trabajo con el nuevo patrono; y si es despedido en
cualquier momento por el nuevo patrono, no pierda tampoco el derecho de
indemnizaciéon por el tiempo de servicios que le prestd al patrono sustituido. Por tal
razon es conveniente modificar dichos Articulos, para que los trabajadores se
encuentren protegidos por la ley ; y asi no perder el derecho de indemnizacién por el

tiempo que laboraron con el patrono antiguo.
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CONCLUSIONES

Cuando surge la sustitucién patronal, no afectan los contratos de trabajo
existentes, en perjuicio del trabajador. El patrono sustituido queda
solidariamente obligado con el nuevo patrono por las obligaciones derivadas
de los contratos o de las disposiciones legales, nacidas antes de la fecha de

la sustitucion y hasta por el término de seis meses.

En el Cddigo de Trabajo, establece las siguientes formas de terminacion del
contrato individual de trabajo: Por voluntad de una de las partes; Por mutuo
consentimiento; Por causa imputable a la otra; Por disposicién de la ley; Por
cumplimiento del tiempo del contrato.

Al darse la terminaciéon del vinculo laboral, por parte del patrono por justa
causa, no se rompe el principio de estabilidad y las consecuencias que
pueden darse son: El trabajador pierde el derecho de ser reinstalado; El

trabajador pierde el derecho de reclamar su indemnizacion

Cuando se da la terminacion de la relacion de trabajo, por parte del trabajador
por justa causa, el patrono tiene la obligacién de pagar la indemnizacién que

en derecho le corresponde al trabajador.

La estabilidad laboral se estudia desde dos puntos de vista: La absoluta, que
pretende garantizarle al obrero su permanencia en el empleo y Unicamente
admite la terminacion de la relacion laboral por voluntad del patrono si existe
causa justificativa y que esté taxativamente enumerada en la ley; sino es asi
el trabajador puede obtener su incorporacion nuevamente a las labores; y la
relativa, en la que el patrono puede, de acuerdo a su libre voluntad dar por
terminado el contrato de trabajo, sin mediar causa justa. En este caso
Gnicamente se le impone al empleador una sancién de tipo econdmico.

Nuestra legislacion no regula la estabilidad absoluta.
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para que opere el principio de estabilidad en el trabajo, que informa la nueva
corriente del derecho del trabajo deberia de restringirse las causas de
terminacion del contrato de trabajo que contempla nuestro Cédigo de Trabajo
y establecer, para ciertos casos, otras sanciones que no lleguen a la

disolucién de la relacion laboral.

Si en el Articulo 23 del Cédigo de Trabajo, no se regula, que al darse la
sustitucion patronal se transfieran al nuevo patrono todos los derechos que le
corresponden a los trabajadores, incluyendo su antigiedad, estos no pueden
reclamar su indemnizacion por el tiempo de servicios prestados al patrono

sustituido al momento de ser despedidos por el nuevo patrono.

Al no estar regulado en el Articulo 79 del Codigo de Trabajo, como causal la
sustitucién patronal, que faculte al trabajador para dar por terminado su
contrato de trabajo, sin responsabilidad de su parte, el trabajador pierde su
derecho de indemnizacion si presenta su renuncia al enterarse por cualquier

medio que a surgido la sustitucién patronal.

La indemnizacién en el orden laboral tiene por objeto resarcir al trabajador, de
los dafos y perjuicios que le ocasionan el empleo, y poder cubrir en cierta
medida las necesidades de su grupo familiar, mientras se reintegra a la

actividad laboral.
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RECOMENDACIONES

Es necesario y de suma importancia que el patrono informe al trabajador o al
sindicato cuando surja la sustitucion patronal, para que éste al tener el
conocimiento de la sustitucién pueda tener la opcion de continuar prestando

Su servicios al nuevo patrono o a presentar su renuncia.

Es entendido que cuando surge la sustituciéon patronal, los contratos de
trabajo existentes cesan y surge un nuevo contrato con el nuevo patrono, con
las mismas obligaciones y derechos estipuladas en el contrato anterior; pero
cesa el derecho de antigiiedad. Por tal razén es conveniente que el patrono
haga énfasis en el contrato de dicha situacion.

Es necesario que el Congreso de la Republica de Guatemala modifique el
Articulo 23 del Cdodigo de Trabajo, en el sentido de dejar bien claro que al
darse la sustitucion patronal se transfiera el derecho de antigliedad que tiene
el trabajador al nuevo patrono, para que el trabajador pueda reclamar su

indemnizacién en el momento de que sea despedido por éste.

Es también de suma importancia que el Congreso de la Republica modifique
el Articulo 79 del Cédigo de Trabajo, agregando como otra causal que faculte
al trabajador para dar por terminado su contrato de trabajo sin
responsabilidad de su parte la sustitucidon patronal, para que el trabajador al
momento de enterarse de dicha situacion pueda presentar su renuncia y
reclamar su indemnizacion por el tiempo de servicio que le presté al patrono
sustituido. Al estar modificado tanto el Articulo 23 como el 79 del Cddigo de
Trabajo, al darse la sustitucién patronal, el trabajador tendra la opcién de
continuar prestando sus servicios al nuevo patrono; y si es despedido por
éste, el trabajador puede reclamar su indemnizaciéon; o bien utilizarlo como
otra causal para dar por terminado su relacion de trabajo sin responsabilidad

de su parte; y reclamar su indemnizacion.
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