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Guatemala, 05 de agosto de 2010. 

Senor Jefe de la Unidad de Tesis de la 
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales 
Universidad de San Carlos de Guatemala 
Licenciado Carlos Castro Monroy 
SuDespacho 

Licenciado Castro Monroy: 

Atendiendo al nombramiento recaido en mi persona, como asesor de la tesis de trabajo de la 
bachiller Maria Antonieta de la Roca Asmen, titulado "LOS MOTIVOS QUE NO 
CONSTITIJYEN CAUSA JUSTIFICADA PARA DAR POR CONCLUIDA LA 
RELACION LABORAL Y LA IMPORTANCIA DE QUE SE REGULEN EN EL 
CODIGO DE TRABAJO DE CONFORMIDAD CON EL CONVENIO 158 DE LA 
ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, habiendo asesorado el trabajo 
encomendado, me permito emitir el siguiente 

DICTAMEN: 

a. Al recibir el nombramiento se establece comunicaci6n con la bachiller Maria Antonieta 
de la Roca Asmen, con quien proeedi a efeetuar la revisi6n del plan de investigaci6n y de 
tesis, los que se eneontraban congruentes con el tema a investigar y en eonsenso con la 
ponente del tema, se decidio sobre la manera de elaborarlo. 

b. Durante el desarrollo del trabajo de elaboraei6n de tesis, la sustentante tuvo el empefio y 
atenei6n euidadosa en el eontenido de carla uno de los temas que eomprenden el trabajo de 
tesis, el eual tiene un amplio contenido cientifieo, utilizando un lenguaje altamente tecnico 
aeorde al tema desarrollado, por 10 que el trabajo de tesis que presenta la ponente, 
eonstituye un buen aporte para la eomprensi6n y desarrollo del Dereeho de Trabajo, su 
regulaci6n, sus instituciones y la neeesidad de actualizar diehas instituciones de 
confonnidad con la evoluci6n de la sociedad. 
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c. Respecto de la metodologia y tecnicas de investigacion utilizadas: Para el desarrollo del 
presente trabajo se utilizaron metodos y tecnicas, adecuadas para este tipo de investigacion, 
siendo estes: analitico, cientifico y sintetico y asi como tecnicas bibliograficas y 
documental, para la indagacion respectiva, todo con el prop6sito de facilitar el desarrollo 
investigativo, haciendo el trabajo de campo mas practice y efectivo con la aplicacion de 
dichos instrumentos.. 

d. Con relacion a la redaccion utilizada: Se observe que toda la tesis se utilizaron y 
emplearon tecnicas de redaccion, ortografia y gramatica adecuadas para este tipo de trabajo, 
asi como fondo y forma segun 10 establecido por la Real Academia de la Lengua Espanola. 

e. En 10 concerniente a las conclusiones y recomendaciones: Se pudo establecer que la 
estudiante referida, hizo hallazgos dentro de su investigacion, que a mi consideracion son 
adecuados y que las recomendaciones y conclusiones, son congruentes con el trabajo 
realizado. 

f. De la bibliografia utilizada: Finalmente se constat6 que en el desarrollo y culminacion del 
informe final de la tesis, se utilize doctrina de autores nacionales y extranjeros, asi como 
analizada legislacion intema, como de otros paises, para el estudio del derecho comparado, 
por 10 que a mi criterio son adecuados. 

En consecuencia emito DICTAMEN FAVORABLE, en virtud que el trabajo de tesis de 
merito, cumple con los requisitos establecidos en el articulo 32 del Normativo para la 

Publico, para que pueda continuar con el tramite respectivo 
Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y de Examen General 

Atentamente, 



UNIVERSJDAD DE SAN CARLOS 
DE GUATEMALA 

FACULTAD DE CIENCIAS 
JURiDlCAS Y SOCIALES 

Edijicio S-7, Cilldad Universitaria
 
Guatemala, C. A.
 

UNIDAD ASESORiA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS Y 
SOCIALES. Guatemala, dos de febrero de dos mil once. 

Atentamente, pase al (a la ) LICENCIADO ( A ): EDGAR ARMINDO CASTILLO 
AYALA, para que proceda a revisar el trabajo de tesis del ( de la ) estudiante: MARIA 
ANTONIETA DE LA ROCA ASMEN, Intitulado: "LOS MOTIVOS QUE NO 
CONSTITUYEN CAUSA JUSTIFICADA PARA DARPOR CONCLUIDA LA 
RELACION LABORAL Y LA IM:PORTANCIA DE QUE SE REGULEN EN EL 
CODIGO DE TRABAJO DE CONFORMIDAD CON EL CONVENIO 158 DE LA 
ORGANIZACION INTERNACIONAL DE TRABAJO". 

Me permito hacer de su conocirmento que esta facultado (a) para realizar las 
modificaciones de forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigacion, 
asimismo, del titulo de trabajo de tesis. En el dictamen correspondiente debe hacer 
constar el contenido del Articulo 32 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de 
Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico, el cual 
dice: "Tanto el asesor como el revisor de tesis, haran constar en los dictamenes correspondientes, su 
opinion respecto del contenido cientifico y tecnico de la tesis, la metodologia y las tecnicas de 
investigacion utilizadas, la redaccion, los cuadros estadisticos si fueren necesarios, la contribucion 
cientifica de Ia misma, las conclusiones, las recomendaciones y la bibliografia utilizada, si aprueban 0 

desaprueban el trabajo de investigacion y otras consideraciones que estime pertinentes". 

cc.Unidad de Tesis 
CMCM/brsp. 
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Guatemala, 22 de febrero de 2011. 

FACULTAD DE CIENCIAS 
JURIDICAS Y SOCIALES 

Senor Jefe de la Unidad de Tesis de la o[F1?i'.nrmn9., ~ 
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales \~i i 22FEB. 2011 . _II! 
Universidad de San Carlos de Guatemala r\j L~::J '.-:_ -" ULg) !
Licenciado Carlos Castro Monroy UNICAO DE .A: - tA DE 1lSIS 

H"ra:. _SuDespacho 
Furna: ~----

De mi consideracion: 

De acuerdo con el nombramiento emitido por esa jefatura, en la que se dispone 
nombrarme como revisor del trabajo de tesis de la bachiller Maria Antonieta de la Roca 
Asmen, con mimero de carne 200211476, en la cual se me faculta para rea1izar 
modificaciones que tengan como objeto mejorar su trabajo de tesis intitulado "LOS 
MOTIVOS QUE NO CONSTITUYEN CAUSA JUSTIFICADA PARA DAR POR 
CONCLUIDA LA RELACION LABORAL Y LA IMPORTANCIA DE QUE SE 
REGULEN EN EL CODIGO DE TRABAJO DE CONFORMIDAD CON EL 
CONVENIO 158 DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO", 
procedo a emitir el siguiente dictamen. 

La sustentante realize su trabajo de tesis bajo la orientaci6n y direcci6n del licenciado 
Enexton Emigdio Gomez Melendez, quien opino favorablemente sobre el mismo. 

1. Contenido Cientifico: El citado trabajo de investigaci6n aborda el tema con 
propiedad, proponiendo un contenido cientifico y tecnico. Los cambios institucionales y 
legales se consideran procedentes, constituyendo proposiciones atinadas, debidamente 
analizadas con el contexto real guatemalteco, que de ejecutarse debidamente 
provocarian un verdadero cambio en la aplicaci6n de la ley en materia laboral, todo ello 
basado tanto en la doctrina como en la legislacion, por 10 que indudablemente, en 
materia tan importante, las aportaciones de la sustentante seran de gran valor para los 
estudiosos del tema. 
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2. Metodologia y Tecnicas de investigacion: utiliza la de caracter documental
bibliografico, inspirada en autores modemos empapados con conocimientos actuales. 
Las consultas de Derecho Laboral de tipo doctrinario y legal han sido las adecuadas, 
ideal para un buen entendimiento. 

3. Redaccion: Ha empleado una redaccion adecuada a las reglas ortograficas normadas 
por la Real Academia de la Lengua Espanola, comprobandose con ello que se hizo uso 
de la recolecci6n de bibliografia actualizada. 

4. Contribuci6n cientifica: El aporte cientifico que e1 tema investigado brinda, es hacer 
notar la urgente necesidad de revisar, actualizar y en su caso modificar las leyes 
laborales existentes, para poder normar las causas que no constituyen causa justificada 
para dar por concluida la relacion laboral segun 10 regula el convenio 158 de la 
Organizaci6n Intemacional del Trabajo. 

5. Conclusiones y recomendaciones: Las conclusiones y recomendaciones son acertadas 
y oportunas, reflejan el conocimiento del tema investigado; y que al poder ser reguladas 
se espera tener resultados positivos que contribuyen a garantizar proteccion a la clase 
trabajadora. 

6. Bibliografla: cabe resaltar que la bibliografia utilizada es reciente, acorde y exacta 
para cada uno de los temas desarrollados. 

El presente trabajo de tesis cumple con todos los requisitos exigidos por la 
reglamentaci6n universitaria vigente en esencial, con 10 establecido en el articulo 32 del 
Nonnativo para la Elaboraci6n de Tesis de la Licenciatura en Ciencias Juridicas y 
Sociales y del Examen General Publico. 

En tal virtud y despues de haber satisfecho las exigencias del suscrito revisor, apruebo 
el trabajo de Tesis relacionado emito DICTAMEN FAVORABLE, para que el presente 
trabajo continue con el tramite respectivo. 

Atentamente, 

UC.Ed~~~y1 . 
Colegiado 6220 Edgilt Allnlindo Casltl~O Ayala 

Abogado Y NolanD 
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DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES. 

Guatemala, treinta de agosto del afio dos mil once. 

Con vista en los dictamenes que anteceden, se autoriza la Irnpresion del trabajo de Tesis del 

(de la) estudiante MARIA ANTONIETA DE LA ROCA ASMEN, Titulado LOS 

MOTIVOS QUE NO CONSTITUYEN CAUSA JUSTIFICADA PARA DAR POR 

CONCLUIDA LA RELACION LABORAL Y LA IMPORTANCIA DE QUE SE 

REGULEN EN EL CODIGO DE TRABAJO DE CONFORMIDAD CON EL CONVENIO 

158 DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO. Articulos 31, 33 y 

34 del Nonnativo para la elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y 

Sociales y del Examen General Publico> 

CMCM/sllh. 
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INTRODUCCI6N
 

Se elabora el presente trabajo de investigaci6n, tomando en consideraci6n las 

formas establecidas para dar por concluida la relaci6n laboral por causas 

imputables 0 no al patrono, reguladas en la legislaci6n guatemalteca, asl como 

las normadas en la legislaci6n internacional que en las ultlmas dos decadas ha 

tenido importantes avances en materia de trabajo, son los factores que han 

servido de fundamento para la presente propuesta, ya que el hecho de que no se 

encuentren reguladas, provoca una desventaja significativa al sector laboral, en 

virtud de que desde el inicio de una relaci6n de trabajo existe asimetria entre las 

partes, en donde la parte fuerte es el empleador y la parte debil el empleado. Es 

por ello que surge la necesidad de que dichas causas sean Incluidas en el C6digo 

de Trabajo, y con ello fortalecer y garantizar la protecci6n juridica del trabajador, 

que es quien constituye la raz6n de ser del derecho laboral. 

En el primer capitulo, se incluye 10 relativo al derecho de trabajo, especfficamente 

considerando la relaci6n de trabajo propiamente dicha, que se suscita 

normalmente entre el patrone y el trabajador, asl mismo se analiza la contrataci6n 

laboral, el contrato de trabajo y sus caracteristicas, los elementos generales de la 

contrataci6n laboral, el anaflsis de los principios que rigen la contrataci6n en 

general, los contratos propiamente de trabajo y las formas de contratos; en el 

segundo capitulo, se hace un analisis generalizado del marco nacional e 

internacional de protecci6n de los derechos de los trabajadores; en el capitulo 

tercero, se establece 10 relacionado a las causas por las cuales se da por 

concluida una relaci6n de trabajo, especificamente contenidas en el C6digo de 

Trabajo determinandose cuales son las que no se regulan y los perjuicios que se 

ocasionan con ello, adernas se analizan los derechos y obligaciones de 

trabajadores y patronos, fa suspensi6n y cese de la relaci6n laboral; en el capitulo 

cuarto, se hace un analisis del Convenio 158 de la Organizaci6n Internacional del 

Trabajo y se analiza la causa justificada que faculta al patrone a dar por terminado 

un contrato de acuerdo al C6digo de Trabajo, asl tambien, la intervenci6n de la 

Inspecci6n General del Trabajo, los motivos legales y otros motivos no 

(i) 



establecidos en la ley y las ventajas y desventajas para el trabajador de que no se 

regulen otras causas que utilizan los patronos para dar por concluida la relaci6n 

laboral, y que debieran establecerse en el C6digo de Trabajo, de acuerdo a los 

resultados del trabajo de campo desarrollado. 

EI anallsis efectuado a esta investigaci6n, comprueba de forma afirmativa que la 

hip6tesis de la necesidad de regular las causas no justificadas por las cuales el 

patrono puede dar por finalizado el contrato de trabajo, y que como se evidenci6 

no se identifican plenamente en la ley laboral guatemalteca, 

Para el desarrollo de la investigaci6n se aplicaron los metodos analltlco-slnteticc e 

inductivo-deductivo; asimismo se aplicaron las tecnicas bibliograficas, 

documentales y entrevistas. 

En general la investigaci6n se desarroll6 con la recopilaci6n de informaci6n 

bibliografica en bibJiotecas universitarias, instituciones publicae y privadas y 

entrevistas previas con inspectores de trabajo; se prosigui6 con la clasificaci6n del 

material bibliografico, el estudio y analisis general de la informaci6n recopilada, la 

clasificaci6n de los temas especificos relativos a cada capitulo; la redacci6n de 

cada capitulo y la presentaci6n al asesor y finalmente se desarroll6 la 

investigaci6n de campo. 

Se espera que este trabajo sea un aporte para aquellas personas con intereses de 

enriquecer sus conocimientos y para contribuir al analisls y reflexi6n de la 

problematica y coadyuvar en la soluci6n del mismo mediante las conclusiones y 

recomendaciones. 

(ii) 



CAPiTULO I 

1. La relaci6n de trabajo V la contrataci6n laboral 

1.1Breves antecedentes 

La relaci6n de trabajo se inicia a partir de que se produce la contrataci6n laboral, 

considerando que esta puede ser oral 0 escrita. Comunrnente la contrataci6n es 

oral, para una serie de actividades de trabajo, por 10 que esta subsiste en tanto 

subsiste el contrato de trabajo. 

EI contrato de trabajo, surge precisamente cuando surge la relaci6n de trabajo V 

consecuentemente el derecho de trabajo, va que es una instituci6n que Ie es 

propia. 

A partir del momenta en que el ser humano descubre la necesidad de trabajar V 

que por ese trabajo percibir una remuneraci6n, es cuando aparece formalmente el 

contrato de trabajo, V este desde sus inicios no se perfeccionaba a traves de la 

forma escrita, sino que subsisti6 desde sus inicios la forma de contrato verbal. 

Aun a la fecha, Ia forma de contrato de trabajo verbal se regula en la legislaci6n 

laboral guatemalteca vigente, por 10 que es permitida, sin embargo, por ello, no 

puede decirse que el contrato escrito en materia laboral, debe ser esencial, toda 

vez, que subsiste a partir del momenta en que se inicia la relaci6n laboral 0 

relaci6n de trabajo. 

Con el surgimiento de la relaci6n de trabajo, entonces surge tambien 10 que se 

debe conceptualizar como contrato de trabajo, sea cual fuere su denominaci6n V 

no precisamente conlleva una idea civilista de la contrataci6n, V del poder de 

contrataci6n que tienen dos personas 0 mas en una relaci6n contractual, sino que 

en materia laboral ello va mas alia, es decir, que el pensamiento laboral afirma la 

1
 



trabajo, 

idea de que el contrato de trabajo pertenece a un derecho social y 

precisamente civil, por 10 que amerita a traves de la relacion de 

indistintamente si existe 0 no contrato de trabajo, la proteccion del Estado a traves 

de la requlaclon de sus normas, tal y como se encuentra en el Codigo de Trabajo. 

Es asl como resulta conveniente, describir algunas concepciones relativas al tema: 

EI tratadista Trueba Urbina, indica que "Derecho del trabajo es el conjunto de 

principios, normas e instituciones que protegen, dignifican y tienden a reivindicar a 

todos los que viven en sus esfuerzos materiales 0 intelectuales, para la realizacion 

de su destine htstonco: socializar la vida hurnana".' 

Mario de la Cueva, 10 define asl: "EI nuevo derecho es la norma que se propone 

realizar la justicia social en el equilibrio de las relaciones entre trabajo y el 

capital"." 

Hernia Marquez, senala al Derecho de Trabajo como "el conjunto de normas 

juridicas que regulan, en la pluralidad de sus aspectos, la relacion de trabajo, su 

preparaclon, su desarrollo, consecuencias e instituciones complementarias de los 

elementos personales que en ella intervienen".3 

Nestor de Suen L. Concluye dando su definicion propia de la siguiente manera: 

"Derecho del trabajo es el conjunto de normas relativas a las relaciones directa 0 

indirectamente derivan de la prestacion libre, subordinada y remunerada, de 

servicios personales y cuya funcion es productor el equilibrio de los factores en 

juego mediante la realizaci6n de la justicia social"." 

1 De Buen L. N{Jstor. Derecho del trabajo. Editorial Potrue, 1976 PtJg... 12 
2 IbidPtJg. 27 
3 Ibid pag. 128 
4 Ibid. pag... 138 
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1.2 Definici6n de contrato de trabajo 

Derivado de una relaci6n de trabajo entre el patrono y el trabajador, se suscita 10 

que se denomina contrato. Con anterioridad se suscribia este tipo de contratos 

perc teniendo la naturaleza civil, porque el derecho de trabajo como tal no se 

habia conformado, de tal suerte, que se ha pretendido justificar en un buen 

nurnero de casas, el contrato de servicios profesionales, con un contrato de 

trabajo 0 viceversa. 

EI contrato de trabajo, surge precisamente cuando surge la relaci6n de trabajo y 

consecuentemente el derecho de trabajo, ya que es una instituci6n que Ie es 

propia. Sin embargo, derivado de 10 que indican las normas en el derecho laboral 

guatemalteco, no hace falta que exista un contrato de trabajo escrito, como se 

puede concebir cuando se dice contrato de trabajo, porque este se desarrolla, 

incluso sin que exista el contrato de trabajo escrito, sino que puede ser verbal, 

incluso, indica que se entiende que existe contrato de trabajo a partir del 

momenta en que se suscita la relaci6n laboral 0 de trabajo. 

Para el Licenciado Luis Fernandez Molina, "dentro del sector mayoritario de la 

doctrina de la corte publicista, predomina [a tendencia a rechazar 0 aislar el 

contrato como una instituci6n 0 elemento que pertenece a otra disciplina juridica. 

Segun ello, si el Derecho Laboral ha venido incorporando el termlno de contrato, 

ha side por las deficiencias propias de una nueva rama juridica que, por sus 

precarios inicios, resaltar la independencia de sus principios y de sus instituciones, 

las seiialadas corrientes concluyen par dar preponderancia a la relaci6n de 

trabajo, sobre el contrato de trabajo. Sobre todo, porque el contrato tiene una 

innegable raigambre civil, esto es, contractual, en cambio, la reJaci6n tiene 

marcado contenido publicista. Ello explica el interes de eclipsar la figura del 

contrato resaltando par el contrario 10 que es la relaci6n laboral"5 

5 Fernandez Molina, Luis. Derecho laboral guatemalteco. Pag. 110. 
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En base a 10 anterior, entonces, se puede decir, que a partir del momenta en que 

el ser humano descubre la necesidad de trabajar y que por ese trabajo percibir 

una remuneraci6n, es cuando aparece formalmente el contrato de trabajo, y este 

desde sus inicios no se perfeccionaba a traves de la forma escrita, sino que 

subsisti6 desde sus inicios la forma de contrato verbal. 

Aun a la fecha, la forma de contrato de trabajo verbal se regula en la legislaci6n 

laboral guatemalteca vigente, como ya se dijo, y por 10 que es permitida, sin 

embargo, por ello, no puede decirse que el contrato escrito en materia laboral, 

debe ser esencial, toda vez, que subsiste a partir del momenta en que se inicia la 

relaci6n laboral 0 relaci6n de trabajo. 

EI contrato de trabajo tiene por obleto la "prestaci6n retribuida de servicios 

subordinados de indole econornlca, sean industriales, mercantiles 0 agricolas. 

Mas tecnicamente cabe definirlo asl: aquel que tiene por objeto la prestaci6n 

continuada de servicios privados y con caracter econornico, y por el cual una 

de las partes -el patrono, empresario 0 empleador- da remuneraci6n 0 

recompensan a cambio de disfrutar 0 de servirse, bajo su dependencia 0 

direcci6n, de actividad profesional de otra, denominada, el trabajador. 

Se reune, en esta definici6n, a la tesis del contrato de trabajo, con la de la 

relaci6n de trabajo, en el sentido de prestaciones de servicio supuestamente 

sin vinculo contractual, y se eXige: a) que los servicios sean privados con 10 

cual se excluyen las prestaciones de los funcionarios publicos como tales; b) 

que posean indole economlca, esto es, que no sean prestados con oaracter 

familiar 0 de mutuo auxilio; c) que exista una remuneraci6n, sin determinar su 

naturaleza, ya sea en dinero, en especie 0 mixta; d) que la retribuci6n 

corresponda al hecho de utitizar la actividad alena 0 al de disfrutarla; e) que 

dicha actividad reviste caracter profesional; f) que exista dependencia 0 

direcci6n que se corresponda con la subordinaci6n en el enfoque pasivo 0 

4
 



"Contrato de trabajo, acuerdo de voluntades en virtud del cual el trabajador se 

compromete a prestar sus servicios por cuenta ajena, bajo la direcci6n y dentro 

de la entidad que corresponde a la persona fisica 0 jurfdica que Ie contrata, a 

cambio de una remuneraci6n. En la actualidad y sobre la base de la constatada 

disparidad de fuerzas entre empresario y trabajador, las normas reguladoras 

del referido contrato tienden a ser normas imperativas en su mayoria y, como 

tales, sustraidas a la autonomia de la voluntad de las partes contratantes, de 

las que resultan condiciones laborales mas dignas en el ambito de 10 posible. 

Cabe presumir que existe un contrato de trabajo entre todo el que presta un 

servicio por cuenta y dentro del ambito de organizaci6n y direcci6n de otro, y el 

que 10 recibe a cambio de la retribuci6n que satisface; por ello, en tales casos y 

aunque no medie una expresa declaraci6n contractual verbal 0 escrita, se esta 

en presencia de un comportamiento concluyente, en el orden juridico relevante. 

Las condiciones en que se presta eJ trabajo, antes referidas, permiten distinguir 

esta clase de contrato de otros que Ie estan pr6ximos, como son el 

arrendamiento de servicios, el contrato de obra, la sociedad 0 el mandate." 

Conforme la ley, el Articulo 18 del C6digo de Trabajo indica: "Contrato 

individual de trabajo, sea cual fuere su denominaci6n, es el vinculo econ6mico

juridico mediante el que una persona (trabajador) queda obligada a prestar a 

otra (patrono), sus servicios personales 0 a ejecutarJe una obra, 

personalmente, bajo la dependencia continuada y direcci6n inmediata 0 

delegada de esta ultima, a cambio de una retribuci6n de cualquier clase 0 

forma. En el caso de los gerentes, directores, administradores, 

superintendentes, jefes generales de empresas, tecnicos y dernas trabajadores 

de categoria analoqa, a las enumeradas, dicha delegaci6n puede incluso 

6 Cabanellas, Guillermo. Diccionario de derecho usual., Torno II, pag. 351 
7 IbId. pag. 128 
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recaer en el propio trabajador. La exclusividad para la prestaclon de los " ...G'I;~I . ,_ ~/" 

servicios 0 ejecucion de una obra, no es caracteristica esencial de los ~. 

contratos de trabajo, salvo el caso de incompatibilidad entre dos 0 mas 

relaciones laborales y solo puede exigirse cuando asi se haya convenido 

expresamente en el acto de la celebracion del contrato. La circunstancia de 

que el contrato de trabajo se ajustare en un mismo documento con otro 

contrato de indole diferente 0 en concurrencia con otro u otros, no Ie hace 

perder su naturaJeza y por 10 tanto a la respectiva relacion Ie son aplicables las 

disposiciones de este Codiqo". 

1.3 Caracteristicas del contrato de trabajo 

EI licenciado Luis Fernandez Molina8 cuando se refiere a las caracteristicas, 

explica que son las siguientes: 

Bilateral: De el se derivan obligaciones principales para las dos partes, siendo 

basicarnente la prestacion del servicio y el pago del salario. Tambien se llama 

a este tipo de contrato de obligaciones reciprocas 0 slnalaqmaticas, 

Consensual: Para su perfeccionamiento basta con el consentimiento de las 

partes, a diferencia de los contratos reales, que necesitan del consentimiento y 

ademas la entrega de la cosa. 

Oneroso: Implica una prestacion mutua de contenido economico en un caso el 

pago del salario y el otro la prestacion de sus servicios. 

Principal: No depende para su validez de ninqun otro tipo de contrato. 

De tracto sucesivo: EI cumplimiento de las obligaciones se da en etapas 0 

acciones sucesivas, es decir, que no se agota en una 0 determinadas 

prestaciones. 

8 Fernandez Molina, Ob. Cit. Derecho laboral guatemalteco; Pag. 99 
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Sin embargo, de 10 anterior, quien escribe, establece las siguientes 

caracteristicas fundamentales: 

Que para que subsista el contrato de trabajo, no es necesario que el trabajador 

y el patrone suscriban de manera escrita el contrato de trabajo, basta para que 

exista y se perfeccione con que se inicie 1a relaci6n de trabajo, y que como 10 

indica el Articulo 19 del C6digo de Trabajo, as el hecho mismo de la prestaci6n 

de los servicios 0 de la ejecuci6n de la obra en las condiciones que determina 

la fey. Sin embargo, existen casos en que sl es obligatoria la suscripci6n del 

contrato de trabajo escrito. 

En cuanto a los derechos y obligaciones, la obtigaci6n fundamental del 

empleado es la prestaci6n de su trabajo en consonancia con la categoria 

profesional que Ie corresponda. De acuerdo con este criterio, se plantea fa 

cuesti6n de la jornada y horario de trabajo, clases de horario, asl como el 

calendario donde se fijan los descansos e interrupciones, ya sea con caracter 

semanal, 0 en aplicaci6n de otra pauta peri6dica para reglamentar las fiestas, 

los turnos vacacionales y los permisos. EI trabajador tiene ademas otros 

deberes, como la diligencia, la obediencia, la buena fe 0 la no concurrencia. 

Por cuanto a los derechos se refiere, el trabajador tiene, en primer lugar, 

derecho al salario, asunto en torno al cual giran los que siguen: en dinero y en 

especie, salario base y complementos. Tiene, ademas, derechos que giran en 

torno a la protecci6n de su persona y dignidad, entre los que cabria considerar 

los siguientes: derecho a trato digno y no discriminatorio, respeto a la intimidad, 

derecho a 1a seguridad e higiene en el trabajo, derecho a la ocupaci6n efectiva 

y a la promoci6n y formaci6n profesional. 

Que el contrato de trabajo, se encuentra regido por normas protectoras hacia el 

trabajador, con el prop6sito entre otras cosas, equiparar la desigualdad 

material 0 econ6mica existente entre el patrone y el trabajador. 
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1.4 Elementos generales de la contrataci6n laboral 

A) Generales: Los elementos generales del contrato de trabajo conforme to ha 

senalado el Licenciado Luis Fernandez Molina9 son los siguientes: 

Capacidad 

Consentimiento 

Objeto 

1. Capacidad: En terminos generales se reconocen dos clases de capacidad: de 

goce y ejercicio. De goce es la cualidad de un ente de ser sujeto de derechos y 

deberes juridicos, es sin6nimo de personalidad juridica. De ejercicio, es la 

facultad de cumplir por sl mismo y ejercer de igual manera los deberes y derechos 

juridicos. 

2. Consentimiento: Se basa en la libertad de trabajo, claramente plasmada en la 

Constituci6n vigente como en las precedentes, asi como en el C6digo de Trabajo. 

Articulo 6. Como consecuencia, ninguno podra impedir a otro que se dedique a la 

profesi6n 0 actividad Iicita que Ie plazca. Asimismo, se establece esta libertad en 

10 senalado en los Articulos 18 y 19 del mismo C6digo, ya que el mismo concepto 

de contrato implica el concepto de consentimiento. Este consentimiento sirve para 

distinguir el traba]o forzado del libra. 

3. Objeto: En el contrato de trabajo es una actividad id6nea, un servicio que 

presta el trabajador en beneficia del patrono, quien en compensaci6n del salario 

que paga tlene derecho a los frutos del trabajo. 

B) Especiales: Segun el autor ya senalado10 considera que se conforman los 

siguientes elementos especiales: 

9 Ibfd. Pag. 93 
10 Ibfd. Pag. 97 
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Prestaci6n personal de servicio 

SubordinaciOn 

Salario 

1. Prestaci6n personal de servicio: Este elemento implica que una parte de la 

ejecuci6n de los trabajos 0 compromisos laborales, la lIeve a cabo una persona 

individual (0 natural) por la otra parte, el beneficiario del servicio puede ser 

indistrntamente, una persona individual 0 juridica. Si se contrata a una empresa 

para ejecutar una labor, no estariamos frente a un contrato laboral sino a uno de 

tipo mercantil. Es manifiesta Ja tendencia de muchas entidades a contratar contra 

empresas en vez de individuos, evitando de esa forma las responsabilidades y 

problemas del marco laboral. Por ejemplo, servicios de limpieza, seguridad, 

jardineria, mantenimiento etc., no se contratan directamente con las personas que 

van a prestar el servicio, sino que con una empresa que debe tener su respectiva 

patente de comercio, y que a su vez contrata a su personal. 

2. Subordinaci6n: Es el elemento que mas destaca en el contrato laboral y que 10 

distingue de cualquier otro dentro del abanico acuerdo de voluntades. Consiste en 

la voluntaria sujeci6n de una persona a seguir las instrucciones de otra dentro del 

contexto de los servicios pactados. Implica la disposici6n del trabajador de aetuar, 

respetar y cumplir con las 6rdenes que se Ie impartan. Conlleva la facultad del 

empleador para exigirle al trabajador, ante todo, la prestaciOn personal del servicio 

y por 10 mismo, el cumpfimiento en cualquier momenta de la jornada, de 6rdenes 

relacionadas con la ejecuci6n del trabajo, asl como de imponerle condiciones y 

reglamentos. 

3. Salario: Es el tercer elemento necesario para conflQurar un contrato de trabajo, 

servicios personales pueden darse muchas formas, perc no en todos es a cambio 

de una retribuci6n directa, 
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C. Esenciales de la contratacion laboral 

Actividad personal 

Subordinacion laboral 

Ausencia de riesgo 

Estabilidad 

Profesionalidad 

1. Actividad Personal: EI contrato de trabajo se deriva de una actividad personal, 

prestada por el trabajador a un patrono que contrato sus servicios por sus 

cualidades personates. 

2. Subordinacion laboral: Es el elemento tipico del contrato de trabajo, porque 

existe una relacion de dependencia 0 de subordlnaclon entre el patrono y el 

trabajador, y que a cambio de esa relacion de dependencia, el patrono cancela al 

trabajador en concepto de salario, una cantidad de dinero, y que en algunos casos 

el pago puede ser en especie, como 10 establece la legislacion guatemalteca. Esta 

subordinacion constituye por sus caracteristicas el elemento esencial de toda 

relacion de trabajo, y que la distingue de otro tipo de relacion que se da dentro de 

la actividad del hombre. 

Se entiende, entonces, la subordinacion como el estado de limltaclon de la 

autonomia del trabajador al cual se encuentra sometido, en sus prestaciones por 

razon de su contrato y que origina la potestad del patrono 0 empresario para dirigir 

la actividad de la otra parte. La posicion de igualdad mas 0 menos teorica 

existente en el acto de la contrataclon, pero desaparece tal paridad apenas el 

contrato empieza a ejecutarse. La subordinaclon tiene su fuente en el contrato y 

cumple necesidades derivadas de la economia y de la adecuada orqanlzacion, 

integra la facultad patronal desde luego delegable de dictar normas, instrucciones 

y ordenes a los trabajadores dependientes de el, pero en cuanto ala ejecuclcn del 
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trabajo, no en la estera meramente personal, ni en la ajena a la protesional que 

une a trabajador y patrono. 

3. Ausencia de riesgo: Consiste en que para que el trabajador pueda realizar el 

trabajo adecuada y eficazmente, los riesgos son asumidos directamente por el 

patrono, al momenta de ocasionar un accidente, este no es imputable al 

trabajador, si se considera que no se tomaron en cuenta los riesgos y 

prevenciones para evitar que se produzcan en lin centro de trabajo accidentes y 

que el patrono tiene la obligaci6n de contar con el mobiliario y equipo necesario 

para realizar efectiva y eficientemente la tarea encomendada como trabalo, a la 

persona del trabajador. En este rubro tambien conviene hacer relaci6n a la funci6n 

que ocupa el segura social del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social en el 

caso de los trabajadores, y que constituye para el patrone emplear a los 

trabajadores cubriendo tarnbien 10 relativo al segura social, yen caso no cuenten 

los trabajadores con seguro social, es obJigaci6n del patrono hacerse cargo de los 

gastos en que se haya incurrido por causa del accidente de trabajo ocurrido. 

4). Estabilidad: Es un derecho y una caracteristica esencial de todo contrato de 

trabajo, toda vez, que la estabilidad, contribuye a que el trabajador conserve su 

puesto de manera indefinida, salvo alguna eventualidad surgida a causa del 

trabajador, como por ejemplo, que este quiera renunciar de su cargo por mejoras 

salariales, por mejoras en su capacitaci6n personal y profesional, etc., 

En cuanto a este rubro tarnbien es importante hacer notar que en la ley existen 

causas justas que facultan al patrone para dar por concluida una relaci6n de 

trabajo por causas imputables al trabajador, sin que exista responsabilidad alguna 

al patrono. Esta caracteristica constituye la raz6n de ser al describir que el 

contrato de trabajo es de tracto sucesivo, se perfila su normal continuidad. Esta 

permanencia reviste extraordinaria importancia juridica y desde el punto de vista 

econ6mico social, para el patrone representa el mejor medio de conseguir un 

dependiente singularmente unido a la empresa y particularmente especializado en 
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su propia seguridad, una ocupaci6n duradera y cierta garantia para el 

sostenimiento propio y de su familia. En la estabilidad del empleo hay un interes 

social y un interes economico no solamente privativo del patrono y del trabajador, 

sino que alcanza la propia produccion. EI trabajador al perder su empleo se 

encuentra sin rendir el fruto que corresponde a la actividad desplegada en una 

situacion normal, y pesa por tanto, en forma directa sobre la sociedad. Debe 

distinguirse entre estabilidad en el empleo, que se refiere a la subsistencia del 

contrato de trabajo, mientras la empresa continue y estabilidad en la funci6n que 

se relaciona con el mantenimiento de las mismas condiciones en la prestaclon de 

los concretos servicios exigidos al obrero 0 empleado. 

5) Profesionalidad: Se encuentra caracterizado el contrato de trabajo de este 

elemento, toda vez, que el patrono tuvo que haber solicitado del trabajador de 

cierta capacidad para el desempeno de dicho trabajo, sin el cual no hubiera sido 

posible la contratacion, La profesionalidad no existe en todos los contratos de 

trabajo, sino unicarnente en aquellas prestaciones objeto del contrato laboral. 

Solo se da cuando el trabajador reuna condiciones tecnicas exigibles para 1a 

prestacion de que se trate, por ejemplo, no puede contratarse a un practicante de 

medicina como medico de un sanatorio. La profesionalidad consiste adernas, en 

cuanto se estime que aquella la reviste el trabajador, y que no es tal sino quien 

vive prestando para otro su actividad profesional a cambio de un salario, quien se 

dedica accidentalmente, y para ganar una cierta suma de dinero, a servicios 

ajenos a su oficio 0 profeslon no es tampoco un trabajador profesional. La 

profesionalidad ofrece una util aplicaclon como elemento particular del contrato de 

trabajo, pues con su exiqencia se elimina la posibilidad de considerar trabajador a 

quien por causa de amistad 0 de buena vecindad presta un trabajo. Tal actividad 

que en ocasiones, puede lIegar a ser mas 0 menos permanente en condiciones de 

subordinacion. 

12
 



1.5 Principios que rigen la contrataci6n en general 

Dentro de los criterios 0 principios que se mueve la contrataclon, son los 

siguientes: 

a) Libertad de conclusi6n: "Cada persona puede 0 no celebrar un contrato. Hecha 

abstraccion de los imperativos de vida y tambien y cada vez mas, de las 

situaciones de monopolio en la oferta de medios para satisfacer necesidades, 

quien contrata 10 hace porque asi 10 estima. Pero se produce una intervenclen de 

la colectividad por medio del Estado, bien para homologar el trafico y evitar 

francos y exagerados desequilibrios, bien para imponer al monopolists de los 

medios de satlsfacclon la contrataci6n ante la demanda. La masificaci6n de la vida 

explica que, con frecuencia, el contrato del caso concreto deba adecuarse en su 

realizacion, a momentos, circunstancias e incluso contenidos previamente 

determinados, en todo 0 en parte heter6nomamente. 

b) Libertad en la determinacion del contenido del contrato: Las partes pueden 

estipular 10 que crean conveniente. Dos Iimites importantes se imponen: no 

pueden emplear el contrato para evadir el contenido que la ley exige para esa 

modalidad, concebido como contenido minimo (por 10 que aqul es irrelevante 10 

que las partes pacten), ni puede usar del contrato para ir mas alia de 10 que la ley 

autoriza (por 10 que son nulos los pactos que transgredan el limite). Asi mismo, 

las nuevas modalidades contractuales pueden quedar sujetas a unos contenidos 

minimos para cada parte (condiciones generales) 0 hacer depender la eficacia del 

contrato entero de su confecci6n conforme con criterios legalmente fijados 

(contratos de adhesion). 

c) Libertad forma: Por regia general, las partes determinan que forma ha de tener 

el contrato, si simplemente oral, escrita 0 documento privado 0 constatado en 

documento publico.,,11 

11 A1baladejo Garcfa, Mario. Invalideze ineficacia del negocio jurfdico. pag.43 
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1.6 Principios que rigen en los contratos propiamente de trabajo 

En cuando a los contratos de trabajo, rige los siguientes principios 0 criterios: 

A) EI contrato de trabajo, difiere de otro tipo de trabajo, porque en el, media la 

dependencia, es decir, que se presta bajo las 6rdenes e instrucciones del patrono, 

asl tambien, que la prestaci6n de los servicios es voluntaria, se realiza por cuenta 

ajena. 

B) Que el contrato de trabajo, puede ser individual cuando se refiere a un 

trabajador frente a un patrono, 0 colectivo, ya sea por varios trabajadores 0 varios 

patronos. 

1.7 Formas de contratos 

Conforme la legislaci6n, se encuentran las siguientes clases de contratos: 

Por su duraci6n 

Por la formalidad de contrataci6n 

a) Por su duraci6n 

a.1) Contrato por tiernpo indefinido: Es el contrato que se celebra entre las partes 

corrientemente, porque en el caso de los que se describiran mas adelante, se 

determina la fecha 0 la forma de terminaci6n, tienen caracter de excepci6n, en 

este contrato por tiempo indefinido, aparte de establecerse todas las condiciones 

en que se prestara el trabajo, se senala el caracter indefinido de la relaci6n de 

trabajo, no indlcandose ninguna fecha especifica para la terminaci6n de la 

relaci6n, puesto que el trabajador debe gozar de estabilidad en el trabajo, y 

conforme 10 establece el Articulo 26 del C6digo de Trabajo, todo contrato de 
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trabajo debe celebrarse por tiempo indefinido, salvo prueba 0 estipulaci6n Hcita y v.~:)~/ 
expresa en contrario. 

a.2) Contrato a plazo fijo: Este tipo de contrato de trabajo es uno de los lIamados 

de excepci6n y unicamente es permisible segun el Articulo 25 inciso b) del COdigo 

de Trabajo "cuando se especifica fecha para su terminaci6n 0 cuando se ha 

previsto el acaecimiento de algun hecho 0 circunstancia como la conclusi6n de 

una obra que forzosamente ha de poner termino a la relaci6n taboral". De acuerdo 

con la norma citada, solamente en dos casos se puede efectuar una contrataci6n 

laboral a plazo fijo, el primero, en et momenta de la contrataci6n de una vez se 

establece la fecha en que finaliza la relaci6n, en tanto que en el segundo, de los 

casos, llama a la confusi6n, pues el caso alii previsto, es muy simitar al lIamado 

contrato de obra. 

Comunmente se puede identmcar este tipo de trabajo, en los contratos 

denominados interinatos, es la suplencia temporal de una persona por otra debido 

a permisos, pre y post natal, etc. 

a.3) Contratos por obra determinada: Es aquel contrato de trabajo en que se 

ajusta globalmente 0 en forma alzada el precio de los servicios del trabajador, 

desde que se inician las labores hasta que estas concluyan, tomando en cuenta 

unicamente el resultado det trabajo, 0 sea, la obra realizada. AI celebrarse aste 

contrato al trabajador se Ie encomienda fa ejecuci6n 0 realizaci6n de una obra Que 

no necesariamente tiene que ser 0 referirse a una obra de ingenieria 0 

construcci6n, fijimdose de antemano el salario 0 retribuci6n que percibira el 

trabajador y que cubrira todo el periodo de ejecuci6n de la obra 0 la prestaci6n de 

los servicios, desde el inicio hasta la conclusi6n de la obra. 

B) Por la formalidad de la contrataci6n: 

b.1) Contrato escrito: Son aquellos que de conformidad con el nombre que los 
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distingue, se realizan y redactan por las partes en un documento que hace prueba 

de su celebraci6n y existencia, en el se establecen las condiciones en que se 

celebr6 la contrataci6n. La regia general de conformidad con la ley, es que todo 

contrato de trabajo debe extenderse 0 celebrarse por escrito, salvo las 

excepciones que indican en el Articulo 26 del C6digo de Trabajo. EI contrato de 

trabajo debe celebrarse en tres ejemplares, uno que debe recoger cada una de las 

partes, es decir, el empleador y el trabajador, y otro que debe quedarle al patrono 

quien debe hacerlo lIegar al Departamento de Relaciones de trabajo, dependencia 

de la Direcci6n General del Trabajo. 

En virtud de 10 escrito anteriormente, puede indicarse que pese a que la 

legislaci6n regula la obligatoriedad de que se suscriba el contrato de manera 

escrita, en muchos casos, ello no es asl, representando para los jueces la 

dificultad de poder juzgar al momento del desarrollo de la audiencia y la recepci6n 

y diligenciamiento de las pruebas de las partes, cuando no se cuenta con un 

contrato de trabajo, circunstancia que debe ser observada por el ente 

administrativo de trabajo, y que vele porque los patronos cumplan con esta 

obligaci6n legal. 

b.2) Contrato verbal: Como regia general, es que los contratos de trabajo se 

suscriban de manera escrita, sin embargo, existe una excepci6n, tal como se hizo 

ver, y se refiere a que la ley permite la contrataci6n verbal en los casos siguientes: 

1) Las labores agricolas y ganaderas 

2) AI servicio domestico 

3) A los trabajos accidentales 0 temporales que no excedan de sesenta dlas 

4) A la prestaci6n de un trabajo para obra determinada, siempre que el valor de 

esta no exceda de cien quetzales y si hubiere senalado plazo para la entrega el 

cual no debera exceder de sesenta dias. 
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CAPiTULO It 

2. La protecci6n legal del trabajador 

2.1 Ambito internacional 

A traves de la historia se ha podido determinar que a nivel internacional existe 

una protecclon juridica preferente en el caso de los trabajadores. La revolucion 

industrial, las guerras mundiales, de alguna manera tuvieron influencia en la 

conformacion, por ejemplo de la Orqanizaeion de las Naciones Unidas y por ende 

de la Orqanizacion Internacional del Trabajo (OIT). 

Tamblen la lucha constante y las muertes de que han sido objeto los trabajadores 

en distintos paises tarnblen constituyen esfuerzos que han logrado lIegar a como 

se encuentra actualmente el marco juridico de proteccion de los trabajadores que 

se materializa a traves de los distintos instrumentos juridicos internacionales en 

materia de derechos humanos y especialmente en materia de derecho al trabajo. 

La institucion mas importante entonces, es la Orqanizacion Internacional del 

Trabajo, que entre otras cosas, ha tenido como fines la promoci6n de 

oportunidades de trabajo decente y productivo para mujeres y hombres, en 

condiciones de Iibertad, igualdad, seguridad y dignidad humana. 

Los objetivos principales de esta entidad internacional son promover los derechos 

laborales, fomentar oportunidades de empleo dignas, mejorar la protecci6n social 

y fortalecer el dialoqo al abordar temas relacionados con el trabajo. 

"AI promover la justicia social y '05 derechos humanos y laborales reconocidos a 

nivel internacional, la Organizaci6n persiste en su misi6n fundadora: la paz laboral 

es esencial para la prosperidad. En la actualidad la Organizaci6n Internacional del 

Trabajo favorece la creaolon de trabajo decente y las condiciones laborales y 

econornicas que permitan a trabajadores y a empleadores su partlcipaclon en la 

paz duradera, la prosperidad y el progreso. 

17
 



<..v~'~ ,.."" . --.....4 

)/ _AC~"') JUIYILJ' 
:' . '.' . '.1, C!b. /~ '" 

.' C"'l.OS~~<Jl:~\ 
"'-'i!:<t> 

. 'iEfARIA ~ £ . -  ~~-I>; ..... ..-~ 

La Orqanizacion Internacional de Trabajo fue fundada en 1919, despues de una (,~·"Ierndla. c· ~./ 
guerra destructiva, basada en una vision segun la cual una paz duradera y 

universal s610 puede ser alcanzada cuando esta fundamentada en el trato decente 

de los trabajadores. La Orqanizacion Internacional de Trabajo se convirtio en la 

primera agencia especializada de la ONU en 1946.,,12 

EI trabajo es fundamental para el bienestar de las personas. Ademas de proveer 

ingresos, el trabajo puede contribuir con un progreso social y economico mas 

amplio, fortaleciendo a los individuos, sus familias y comunidades. Sin embargo, 

este progreso esta vinculado a un trabajo que sea decente. EI trabajo decente 

resume las aspiraciones de las personas durante su vida laboral. La Orqanizacion 

Internacional del Trabajo es la lnstitucion mundial responsable de la elaboracion y 

supervisi6n de las Normas Intemacionales del Trabajo. AI trabajar junto a los 178 

paises miembros, la Orqanizacion Intemacional del Trabajo, busca garantizar que 

las normas del trabajo sean respetadas tanto en sus principios como en la 

practica. 

La Orqanizacion Internacional del Trabajo, es una orqanizacion de caracter 

universal, tiene sus ralces en la realidad social de los paises de Europa y America 

del Norte en el siglo XIX, cuando comenz6 la revolucion lndustrtal." En efecto, el 

extraordinario desarrollo economico que esta genero fue generalmente posible 

solo a costa de un sufrimiento humane intolerable, 10 cual acarre6 disturbios 

sociales. Va a principios del siglo XIX se nabla evocado la idea de una legislacion 

internacional del trabajo como respuesta a las inquietudes de indole etica y 

economica vinculadas con el coste humane de la revolucion industrial. Mas 

adelante, empresarios excepcionales como Robert Owen y Daniel Le Grand se 

dedicaron a promover la adopclon de leyes laborales y sociales progresistas. Asi 

pues, a partir de finales del siglo XIX, los sindicatos comenzaron a desempeftar un 

12 Pagina de la Organizacion Internacional del Trabajo. www.oit.com.htlm.
 
Dia de Consulta: 12 Junio 2010. Biblioteca.
 
13 Informacion recabada de la pagina de la Organizacion Internacional del
 
Trabajo Biblioteca de consulta.
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papel importante en los paises industrializados y a reivindicar 

democratlcos y condiciones de vida decentes para los trabajadores. 

Los argumentos de tipo humanitario, politico y econ6mico que se esgrimieron para 

promover la adopci6n de normas internacionales del trabajo lIevaron finalrnente a 

la creaci6n de la Organizaci6n Internacional del Trabajo. EI argumento de tipo 

humanitario tenia que ver con el hecho de que la masa creciente de los obreros 

vivla y trabajaba en condiciones que se consideraban cada vez mas intolerables, 

pues se los explotaba sin ninguna consideraci6n por su salud, su vida familiar 0 su 

desarrollo personal. 

Esta inquietud qued6 claramente expresada en el Preambulo de la Constituci6n de 

la Organizaci6n Internacional del Trabajo, en el que se observa que existen 

condiciones de trabajo que entraFian injusticia, miseria y privaciones para un gran 

numero de seres humanos. EI argumento de indole politica correspondia a la toma 

de conciencia del hecho de que, si no mejoraban sus condiciones de vida y de 

trabajo, las masas trabajadoras, en aumento constante con el proceso de 

industrializaci6n, podrlan crear disturbios sociales e incluso fomentar una 

revoluci6n. Por eso se indica en el Preambulo de la Constituci6n que «el 

descontento causado por la injusticia constituye una amenaza para la paz y 

armonia universales. 

En cuanto al tercer argumento, de orden econ6mico, estaba vinculado con el 

hecho de que cualquier sector econ6mico 0 pais que adoptase leyes en favor de 

los trabajadores quedaba necesariamente desfavorecido en relaci6n a sus 

competidores debido al impacto de estas medidas sobre el coste de producci6n. 

Asi pues, se lee en el preambulo que si cualquier naci6n no adoptare un regimen 

de trabajo realmente humano, esta omisi6n constituiria un obstaculo a los 

esfuerzos de otras naciones que deseen mejorar la suerte de los trabajadores en 

sus propios paises. 
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Todas estas ideas quedaron plasmadas en el preamoulo de la Constituci6n de la 

Organizaci6n Internacional del Trabajo, redactada en 1919, que comienza 

afirmando que la paz universal y permanente s610 puede basarse en la justicia 

social. Mas adelante, fueron reafirmadas en la Declaraci6n de Filadelfia adoptada 

en 1944. Son mas validas que nunca en la epoca actual marcada por la 

mundializaci6n y siguen constituyendo la base ideol6gica de la Organizaci6n 

Internacional de Trabaio, Asi pues, la creaci6n de la Organizaci6n Internacional 

del Trabajo fue la resultante del movimiento intelectual, politico y social que se fue 

gestando a 10 largo del siglo XIX, asi como de iniciativas tomadas por hombres 

excepcionales, asociaciones privadas y algunos gobiernos. Durante las ultimas 

decadas del siglo XIX, se fue percibiendo de manera cada vez mas clara en el 

conjunto de los paises industrializados la voluntad de que se adoptasen normas 

internacionales del trabajo. EI resultado mas signi'ficativo de esta efervescencia 

intelectual fue la creaci6n en 1901, en Basilea, de la Asociaci6n Internacional para 

la Protecci6n Legal de los Trabajadores. En el ambito nacional, las leyes sociales 

progresistas adoptadas por el gobierno aleman durante las dos u/timas dscadas 

del siglo XIX contribuyeron tamolen a promover la idea de una legislaci6n laboral 

destinada a proteger a los trabajadores. 

Como antecedente relevante del surgimiento y creaci6n de la Organizaci6n 

Internacional del Trabajo, se encuentra la Declaraci6n de Filadelfia En 1944, la 

Conferencia Internacional del Trabajo, reunida en Filadelfia (Estados Unidos), 

Adopt6 la Declaraci6n de Filadelfia en la que se definen nuevamente los fines y 

objetivos de la Organizaci6n. 

La Declaraci6n comprende los principios siguientes: 

• EI trabajo no es una mercancia; 

• La Iibertad de expresi6n y de asociaci6n es esencial para el progreso constante; 

• La pobreza, en cualquier lugar, constituye un peligro para la prosperidad de 

todos; 
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• Todos los seres humanos, sin distinci6n de raza, credo 0 sexo, tienen derecho a ~~~/ 
perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de Iibertad 

y dignidad y de seguridad econ6mica y en igualdad de oportunidades definen en la 

Declaraci6n de la Organizaci6n Intemacional del Trabajo relativa a los principios y 

derechos fundamentales en el trabajo, representan s610 una parte de la actividad 

normativa de la Organizaci6n. Desde 1919, la Organizaci6n Internacional del 

Trabajo y sus estructuras tripartitas, que relacionan a los gobiernos de los Estados 

Miembros con sus organizaciones de empleadores y trabajadores, han erigido un 

sistema de normas internacionales en todas las materias relacionadas con el 

trabajo. 

A) Los convenios y recomendaciones de la Organizaci6n Internacional del Trabajo: 

Las normas de la Organizaci6n Internacional del Trabajo adoptan la forma de 

convenios y recomendaciones intemacionates del trabajo. Los convenios de la 

Organizaci6n Internacional del Trabajo son tratados internacionales sometidos a la 

ratificaci6n de los Estados Miembros de la Organizaci6n Internacional del Trabajo. 

Las recomendaciones son instrumentos no obligatorios (a menudo relacionados 

con los mismos temas que los convenios) que establecen orientaciones para la 

politica y la acci6n naclona!. Tanto los convenios como las recomendaciones estan 

destinados a influir concretamente sobre las condiciones y las relaciones laborales 

en el mundo entero. 

Hasta finales de junio de 2003 14 
, la Organizaci6n Intemacional del Trabajo habia 

adoptado mas de 180 convenios y mas de 190 recomendaciones referidos a una 

amplia gama de temas: libertad de asociacion y negociaci6n coleetiva, igualdad de 

trato y de oportunidades, abolici6n del trabajo forzoso y del trabajo infantil, 

fomento del empleo y de 1a formaci6n profesional, seguridad social, condiciones 

de trabajo, administraci6n e inspecci6n del trabajo, prevenci6n de los accidentes 

laborales, protecci6n de la matemidad, as! como protecci6n de los migrantes y de 

14 Informacion consul tada en biblioteca de la Orqen i ze c i.on Internacional 
del Trabajo. Dia de consulta. 14-6-2010. 
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otras categorias de trabajadores como gente de mar, personal de enfermeria 0 

trabajadores de las plantaciones. Hasta la fecha se han registrado mas de 7 000 

ratificaciones. 

Las normas intemacionales del trabajo desempeJian un importante papel en la 

elaboraci6n de leyes nacionales, politicas y decisiones judiciales, y en las 

disposiciones de los convenios colectivos. Aun en los paises que no han ratificado 

un determinado convenio, guian la acci6n gubernamental y permiten el. 

funcionamiento eficaz de las instituciones y de los procedimientos previstos por la 

legislaci6n nacional del trabajo, asi como la aplicaci6n de buenas practicas en 

materia de empleo. Asi pues, tienen un impacto tanto sobre la legislaci6n como 

sobre la practlca nacional, que va mas alia de una simple adaptaci6n de la 

legislaci6n a los requisitos del convenio ratificado. 

Existen mecanismos de supervisi6n de la Organizaci6n Internacional del Trabajo 

que son objeto de constante supervisi6n, aparte de ello, cada Estado Miembro 

esta invitado a presentar peri6dicamente un informe sobre las medidas adoptadas, 

en la legislaci6n y en la practice, para aplicar cada convenio por el ratificado. AI 

mismo tiempo, debe presentar copias a las organizaciones de empleadores y 

trabajadores, que tamolen tienen derecho a presentar informaci6n. Los informes 

gubemamentales son examinados primeramente por la Comisi6n de Expertos en 

Aplicaci6n de Convenios y Recomendaciones, compuesta por veinte figuras 

eminentes de los campos jurfdico y social que son independientes de los 

gobiernos y son nombradas a titulo personal. La Comisi6n presenta un informe 

anual a fa Conferencia Internacional del Trabajo, donde es estudiado 

detenidamente por la Comisi6n de Aplicaci6n de Normas de la Conferencia, un 

cornlte tripartite formado por miembros gubemarnentales, empleadores y 

trabajadores. 

En paralelo con estos mecanismos ordinarios de supervisi6n, las organizaciones 

de empleadores y trabajadores pueden iniciar procedimientos contenciosos, 
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denominados reclamaciones, contra un Estado Miembro por su supuesto\~~remala, c'~' 
incumplimiento de un convenio que ha ratificado. Si la reclamaci6n es considerada 

admisible por el Consejo de Administraci6n de la Organizaci6n tnternacional del 

Trabajo, este nombra un comlte tripartito para estudiar la cuesti6n. Este cornite 

presenta un infonne con sus conclusiones y recomendaciones al Consejo de 

Administraci6n. 

Por otra parte, cualquier pais miembro puede presentar una queja ante la Oficina 

Internacional del Trabajo contra otro Estado Miembro que, a su juicio, no haya 

asegurado de manera satisfactoria la puesta en marcha de un convenio ratificado 

por ambos. EI Consejo de Administraci6n tiene la opci6n de establecer una 

Comisi6n de Encuesta para estudiar la cuesti6n y presentar un informe sobre el 

tema. 

Este proceso puede asimismo ser puesto en marcha por el proplo Consejo de 

Administraci6n 0 previa queja de un delegado en la Conferencia Internacional del 

Trabajo. La Comisi6n de Encuesta formula recomendaciones sobre las medidas 

que deben ser adoptadas si fuera preciso. Si un gobierno no acepta estas 

recomendaciones, puede someter el caso a la Corte Intemacional de Justicia. 

Libertad sindical: mecanismos especiales de supervisi6n En 1950 Ja Organizaci6n 

Intemacional del Trabajo estableci6 Lin procedimiento especial en el ambito de la 

Iibertad de asociaci6n. Se basa en reclamaciones presentadas por los gobiemos 0 

por las organizaciones de empleadores y trabajadores contra un Estado Miembro 

incluso si no ha ratificado los convenios pertinentes. Esto es posible porque, al 

convertirse en Miembro de la OlT, un Estado debe cumplir con el principio de la 

Iibertad sindical establecido en la Constituci6n de la propia Organizaci6n. EI 

mecanismo establecido en este terreno comprende dos 6rganos diferentes. 1. Es 

la Comisi6n de Investigaci6n y Conciliaci6n en Materia de Libertad Sindical, que 

requiere el consentimiento del gobiemo implicado. 
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EI informe de 1996/9715 sobre el empleo mundial de la Organizaci6n Intemacion~·~::J 
del Trabajo (DIn establece que el pleno empleo sigue siendo una valiosa meta 

de la politica, perc que ya no es el objetivo gubernamental que era antes de 1972. 

2. Hoy, los parses de Europa oriental estan mas comprometidos con la 

tiberalizaci6n, la privatizaci6n y la transici6n hacia la economla de mercado que 

con las metas de pleno empleo del pasado. EI nivel de empleo de las mujeres se 

vic perjudicado, en parte debido a los recortes de los servicios sociales que 

permitian competir a las mujeres. En la Federaci6n Rusa antes de la transici6n, 

los salarios de las mujeres representaban e170% de los de los hombres; ahora, 

las mujeres ganan un 40% de 10 que ganan ellos. 3. En Europa occidental, los 

gobiernos intentan lidiar con las attas tasas de desempleo. Las pollticas 

macroecon6micas parecen provocar la perdida de trabajo de las mujeres a un 

ritmo igual 0 superior que el de los hombres. En Finlandia, aunque el desempleo 

aument6 tanto entre hombres como entre mujeres, el desempleo de estas 

desciende a menor ritmo que el de los hombres. Alemania, Polonia, Portugal, 

Espana y Gran Bretana adoptaron licencias de maternidad y servicios de atenci6n 

infantil mejorados, y Alemania y Gran Bretalia invierten en la capacitaci6n laboral 

de las mujeres. 

En la Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social de 1995,16 "gobiernos de todo el 

mundo se comprometieron a promover las metas del pleno empleo y de los 

derechos de los trabajadores" (compromiso 3) y en la IV Conferencia Mundial 

sobre la Mujer de ese mismo ano, se comprometieron a lograr el progreso 

necesario de tas mujeres. Tres alios despues, los objetivos del pleno empleo y los 

derechos de las trabajadoras aun siguen siendo mas fantasia que realidad. 

Aunque se presta mayor atenci6n a los derechos de las mujeres, el discurso no 

se tradujo en potiticas de trabajo integrates en favor de la mujer. La mayoria de 

los gobiernos se muestra reacia a realizar cambios de polltica sustantivos. EI 

15 Consulta electronica pagina principal, Biblioteca de la Organizacion 
Internacional del Trabajo. www.onu.com.htlm. Dia de consulta: 14-6-2010. 
16 Informe de Labores, Ministerio de Trabajo y Prevision Social de 
Guatemala. Ano 2008. Page 98 
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ajuste estructural y ellibre comercio son los obstaculos principales 

pleno empleo. 

En este contexto, la consecuci6n de medios de vida seguros y sostenibles (para 

las mujeres) mediante el trabajo y el empleo productivos elegidos Iibremente" se 

encuentra, en el mejor de los casos, Iimitada. La cantidad de mujeres 

desempleadas es superior a la cantidad de hombres en igual situaci6n, y las 

mujeres tarnbien estan subempleadas. A medida que aumenta la feminizaci6n de 

la pobreza, estos fracasos representan mas que palabras vacias y teorias 

abstractas: millones de mujeres estan pasando hambre, viven sin techo, mueren 

al dar a luz y padecen una mala calidad de vida. 

En virtud de 10 anterior, en este trabajo, unicarnente se abordaran los convenios y 

recomendaciones emanados de la Organizaci6n lnternacional del Trabajo que 

tienen relaci6n con esta investigaci6n, en virtud de que a la fecha, se ha suscrito 

mas de ciento ochenta convenios y un numero similar en el caso de las 

recomendaciones, que no se abordaran en la investigaci6n pero que son 

relevantes tener ese conocimiento por la protecci6n internacional de la cual es 

objeto la clase trabajadora. 

2.2 Ambito nacional 

A) Constituci6n Politica de la Republica de Guatemala: dentro de las relaciones 

entre trabajadores y patronos en Guatemala, estas se encuentran reguladas 

especificamente por normas supremas contenidas en la Constituci6n Politica de la 

Republica, en cuyo Articulo 102, se establecen las prestaciones laborales 

minimas. A traves de estas es que se desarrollan las normas ordinarias como se 

vera mas adelante. 

EI Articulo 101 de la Carta Fundamental refiere que el trabajo "es un derecho de la 

persona y una obligaci6n social. EI regimen laboral del pais debe organizarse 
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decir por parte del legislador constitucional que "...el derecho de trabajo es un 

derecho tutelar de los trabajadores y que constituye un minimum de garantias 

sociales, protectoras de trabajador, irrenunciables unicamente para este y 

lIamadas a desarrollarse a traves de la legislaci6n ordinaria, la contrataci6n 

individual colectiva, los pactos de trabajo y otras normas. Fundamentada en estos 

principios, la Constituci6n Politica de la Republica, regula 10 relativo al trabajo, 

considerando este como un derecho de la persona y una obligaci6n soclal... ".17 

Dentro de los derechos minimos que como se indica arriba, son superables, la 

Constituci6n regula los siguientes: 

a) EI derecho a la Iibre elecci6n de trabajo y a condiciones econ6micas 

satisfactorias que garanticen al trabajador y su familia una existencia digna. 

En este caso, es evidente de que tiene mucha relaci6n el salario que devenga el 

trabajador, para que alcance a una existencia digna y satisfacer las necesidades 

por 10 menos las basieas para el y su familia, y es aqul en donde se puede 

mencionar el salario minima, que es evidente de acuerdo a la realidad, que en 

muchas empresas, no se paga el salario minimo, y de la constante oposici6n del 

sector patronal conformado a traves del CACIF de no aumentar el salario minima 

cuando se reunen anualmente las comisiones paritarias para la fijaci6n del salario 

minima, y que en muchos casos, se ha tenido que fijar por parte del gobernante. 

EI hecho de que no se pague el salario minima a un trabajador, se esta 

incurriendo en violaci6n a sus derechos laborales y de vida, de acuerdo a este 

incise constitucional respecto a los derechos sociales minimos que el Estado debe 

garantizarle al trabajador y su familia. 

17 Gaceta No. 37 Paginas 59 y 60 expediente 291-95 sentencia de fecha 16 
de agosto de 1995. 
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b) Todo trabajo sera equitativamente remunerado, salvo 10 que al respecto\~I.·qIO G... 't--,/

~l1)ala,._----./ 
detennine ta ley. Este aspecto se refiere a la frase igual trabajo, igual salario, sin 

embargo, esto en la realidad no es asl, y se ve palpablemente en la discriminaci6n 

que se produce a la mujer con respecto al salario en relaci6n al hombre, no solo 

no tiene posibilidades de accesar a dicho puesto de trabajo sino que tamblen el 

salario variaria respecto de ella, por otro lado, tambien se hace referencia al 

salario minima y a la obligatoriedad del Estado de vigilar su cumplimiento. 

c) Igualdad de salario para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones, 

eficiencia y antigOedad. De alguna manera este derecho tiene relaci6n con los dos 

anteriores, pues el patrone tiene la obligaci6n de observar los derechos adquiridos 

por los trabajadores, la antigOedad, los derechos generados de ella, en general, 

condiciones iguales para igual trabajo prestado en igualdad de salario. 

d) Obligaci6n de pagar al trabajador en moneda de curso legal. Sin embargo, el 

trabajador del campo puede recibir, a su voJuntad, productos alimenticios hasta en 

un treinta por ciento de su salario. En este caso, el empleador suministrara esos 

productos a un precio no mayor de su costo. 

En este caso, significa que la obligaci6n del patrono se circunscribe a que debe 

pagarle el salario al trabajador en efectivo, en quetzales, y en la realidad se ha 

adoptado una modalidad so pretexto de la seguridad, en cheque 0 acreditamiento 

en una cuenta monetaria, que si bien puede ser constitutivo de una forma de 

seguridad para el trabajador, tambien 10 es para el patrone y que ofrece 

desventajas para el trabajador, pues el banco realiza el manejo de cuenta al 

trabajador, cobra por el uso de chequeras, tarjetas, etc., 10 cual puede suponerse 

que se debe a una componenda entre los patronos y los bancos. 

Ahora bien, respecto al porcentaje que puede percibir el trabajador en concepto de 

productos alimenticios, especialmente en el caso de los trabajadores del campo, 

tamolen al senalar que ello constituye un perjuicio a estos, pues el pago es por 
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debajo del salario minimo yaunado a ello, que se pague hasta un treinta po~~.~.~/f 
clento en aIimentos, con precios aparentemente favorables a los trabajadores, no 

es ningun motivo por el cual pueda beneficiar al trabajador. 

e) Inembargabilidad del salario en los casos determinados por la ley. Los 

implementos personaJes de trabajo no podran ser embargados por ningun motivo. 

No obstante, para protecci6n de la familia del trabajador y por orden judicial, si 

podra retenerse y entregarse parte del salario a quien corresponda 

Es de considerar que el legislador constitucionaJ ha tomado en consideraci6n que 

los salarios minimos y por debajo de los minimos que en 1a realidad perciben los 

trabajadores, l6gicamente no podrian ser objeto de salario, perc en la actualidad, 

la realidad no es ast. En el caso de los alimentos y el cumplimiento de quien esta 

obligado a proporcionarlos como es el caso del trabajador, st se permite ese 

embargo, pero en montos que regula el C6digo de Trabajo, y que no pueden 0 no 

deben ser superiores al cincuenta por ciento de los mismos. En este caso, tarnblen 

conviene hacer referencia que ha existido un abuso por parte de los bancos y 

financieras, pues los embargos proceden hasta un cincuenta por ciento, perc esto 

debiera ser solo en el caso de los alimentos, y tiene su fundamento, en que si para 

el pago del salario no puede exceder del treinta por ciento el hecho de que se 

pague en alimentos, entonces, no tendria raz6n de ser que un banco 0 financiera, 

o entidad comercial 0 mercantil, tenga facultades legales para que se Ie opere al 

trabajador en su salario mas del cincuenta por ciento por deudas no alimenticias. 

f) Fijaci6n peri6dica del salario minimo de conformidad con la ley 

Esto de alguna manera tiene relaci6n con 10 que se ha venido analizando respecto 

al pago del salario y que en la realidad guatemalteca, este es por debajo del 

salario minimo, incurriendo en incumplimiento del espiritu de la norma que 10 

regula. Aparte de ello, la constante negativa de los patronos de revisar los 
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Trabajo. 

g) La jornada ordinaria de trabajo efectivo diurno no puede exceder de ocho horas 

diarias de trabajo, ni de 44 horas a Ja semana, equivalente a 48 horas para los 

efectos exclusivos del pago del salario. La jornada ordinaria de trabajo efectivo 

nocturno no puede exceder de seis horas diarias, ni de treinta y seis a la semana. 

La jornada ordinaria de trabajo efectivo mixto no puede exceder de siete horas 

diarias, ni de 42 a la semana. Todo trabajo efectivamente realizado fuera de las 

jornadas ordinarias, constituye jornada extraordinaria y debe ser remunerada 

como tal. La ley determinara las situaciones de excepci6n muy calificadas en las 

que. no son aplicables las disposiciones relativas a las jornadas de trabajo. 

Quienes por disposici6n de la ley, por la costumbre 0 por acuerdo con los 

empleadores laboren menos de 44 horas semanales en jornada diurna, 36 en 

jornada nocturna 0 42 en jornada mixta, tendran derecho a percibir integro el 

salario semana. Se entiende por trabajo efectivo, todo el tiempo que el trabajador 

permanezca a las 6rdenes 0 a disposici6n del empleador. 

La jornada de trabajo y el cumplimiento de un horario semanal del trabajador es un 

tema que tiene mucha relaci6n con la salud y la seguridad de los propios 

trabajadores, el excesivo abuso de los patronos para que los trabajadores so 

pretexto de horas extras laboren mas de las jornadas normales y que se traducen 

en exceso en horas semanales, debe por 10 tanto, estar prohibidas y es una 

obligaci6n tarnbien de la Inspecci6n General de Trabajo controlar estos aspectos, 

inclusive, en muchos casos se sabe que se ha dicho que es con el consentimiento 

de los propios trabajadores, pero esto no debe ser asl, pues el cuerpo y la salud 

no podrian resistir extensas jornadas de trabajo. 

Por otro lado, otro tema de gran interes que debiera abordarse en protecci6n de 

los trabajadores, son las jornadas mixtas, especialmente las nocturnas, en cuanto 

a los descansos remunerados. 
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h) Derecho del trabajador a un dla de descanso remunerado por cada seman~~m.:# 
ordinaria de trabajo 0 por cada seis dlas consecutivos de labores. Los dlas de 

asueto reconocidos por la ley tamoien seran remunerados. 

Este inciso de alguna manera tiene relaci6n con las jornadas de trabajo y el 

exceso en el uso de las horas laborales, pues la raz6n de ser del descanso de un 

dia remunerado por cada semana ordinaria de trabajo, despues de laborar seis 

dias consecutivos se debe a medidas de prevenci6n en cuanto a la salud y 

seguridad de los trabajadores. 

i) Derecho del trabajador a quince dias habiles de vacaciones anuales pagadas 

despues de cada ano de servicios continuos, a excepci6n de los trabajadores de 

empresas agropecuarias, quienes tendran derecho de diez dias hablles, Las 

vacaciones deberan ser efectivas y no podra el empleador compensar este 

derecho en forma distinta, salvo cuando ya adquirido cesare la refaci6n de trabajo. 

Las vacaciones como una prestaci6n mas de los trabajadores, tarnbien tienen 

relevancia en el descanso que amerita luego de laborar once meses consecutivos 

en un puesto de trabajo, para que con derecho descanse un mes, sin embargo, la 

practice ha selialado que esto no es asl, especialmente en sectores como la 

maquila, que las vacaciones les son pagadas a los trabajadores, circunstancia que 

pierde la verdadera naturaleza y raz6n de ser de la funci6n de esta prestaci6n. 

j) Obligaci6n del empleador de otorgar cada ano un aguinaldo no menor del ciento 

por ciento del salario mensual 0 el que ya estuviere establecido si fuera mayor, a 

los trabajadores que hubieren laborado durante un ano ininterrumpido y anterior a 

la fecha del otorgamiento. La ley regulara su forma de pago. A los trabajadores 

que tuvieren menos del ano de servicio, tal aguinaldo les sera cubierto 

proporcionalmente al tiempo laborado. 

EI aguinaldo constituye una prestaci6n mas que Ie asiste a los trabajadores y que 

es obligaci6n pagarla en el caso de los patronos. Esto se debe a una prestaci6n 
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dineraria que estimula el trabajo que realiza en forma ininterrumpida el trabajador 

o trabajadora por el lapse de un ano, 

k) Protecci6n a la mujer trabajadora y regulaci6n de las condiciones en que debe 

prestar sus servicios. No deben establecerse diferencias entre casadas y solteras 

en materia de trabajo. La ley requlara la protecci6n a la matemidad de la mujer 

trabajadora, a quien no se Ie debe exigir ningun trabajo que requiera esfuerzo que 

ponga en peligro su gravidez. La madre trabajadora gozara de un descanso 

forzoso retribuido con el ciento por ciento de su salario, durante los 30 dias que 

precedan al parte y los 45 dlas siguientes. En la epoca de la lactancia tendra 

derecho ados periodos de descanso extraordinarios, dentro de la jomada. Los 

descansos pre y post natal seran ampliados segun sus condiciones fisicas, por 

prescripci6n medica. 

EI tema de la protecci6n laboral del trabajo de las mujeres, ha side discutido perc 

no ha tenido mayores avances si se toma en consideraci6n que continuan las 

mismas normas en el C6digo de Traba]o, EI despido injusto de que son objeto 

cuando se encuentran en estado de gravidez, por parte de los patronos, el hecho 

de que previa a otorgarles el empleo se requiera hacerse un examen medico para 

determinar que no se encuentran en estado de gravidez, la preferencia que existe 

entre elias y los hombres para optar a un trabajo en igualdad de condiciones, son 

una de las tantas circunstancias que deben considerarse y prohibirse en las leyes 

laborales. 

I) Los menores de catorce alios no podran ser ocupados en ninguna clase de 

trabajo, salvo las excepciones establecidas en la ley. Es prohibido ocupar a 

menores en trabajos incompatibles con su capacidad fisica 0 que pongan en 

peligro su formaci6n moral. Los trabajadores mayores de sesenta alios seran 

objeto de trato adecuado a su edad. 
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En el caso de los menores tamblen la legislacion no se encuentra acorde a la 

realidad, pues es evidente de que muchos nines se dedican al trabajo, dandole 

prioridad que a la escuela, circunstancias que el mismo C6digo de Trabajo 10 

establece como prohlbiclon, pero que sin embargo, es una practlca que se realiza 

constantemente, sin que nadie diga 0 haga algo, en este caso, debiera ser Ia 

tnspeccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Prevision Social. 

EI C6digo de Trabajo que regula unas cuantas nonnas relacionadas al trabajo de 

los menores no es acorde a esta realidad, pues como se sabe el Codigo de 

Trabajo fue promulgado en los aries cuarenta y derivado de la proteccion 

internacional de las nonnas del trabajo infantil, ha quedado practicamente en 

desuso. 

m) Protecci6n y fomento al trabajo de los ciegos, minusvandos y personas con 

deficiencias fisicas, psiquicas 0 sensoriales 

Si el tema de los menores en el trabajo se encuentra desajustado a una realidad 

social, en el caso de las personas ciegas y con capacidades diferentes, es peor 

aun, A pesar de que existe recientemente creada una ley que regula la protecci6n 

especial que merecen estas personas, en el ambito del trabajo no se ha dejado 

sentir, circunstancia que constituye una deficiencia de parte del gobierno pues, la 

norma constitucional 10 regula y en base a ello debieran crearse las normas 

ordinarias para ser viable esta garantia 0 derecho de trabajo de estas personas. 

n) Preferencia a los trabajadores guatemaltecos sobre los extranjeros en igualdad 

de condiciones y en los porcentajes detenninados por la ley. En paridad de 

circunstancias, ningun trabajador guatemalteco podra ganar menor salario que un 

extranjero, estar sujeto a condiciones inferiores de trabajo, ni obtener menores 

ventajas econornlcas u otras prestaciones. 

Se ha discutido este precepto constitucional, en cuanto a que se debe dar 

prioridad a los guatemaltecos que a los extranjeros en materia de trabajo, pues es 
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confusa la norma constitucional, euando dice preferencia (excluye la igualdad) y 

posteriormente dice en "igualdad de condiciones", pues el trabajo derivado de la 

expansi6n internacional y su protecclon, deviene en circunstancias que no se 

deberian incluir, pues favorece la desigualdad. 

Ii) Fijaci6n de las normas de cumplimiento obligatorio para empleadores y 

trabajadores en los contratos individuales y colectivos de trabajo. Empleadores y 

trabajadores procuraran el desarrollo economlco de la empresa para beneficio 

comun, 

Esta norma constitucional hace referencia de alguna manera, aparte de los 

contratos, los pactos colectivos, convenios colectivos, incluso, reglamentos de 

trabajo, en donde se establecen condiciones de trabajo, que de alguna manera 

han side consensuados entre estes con intervenclon del Estado para su aval. La 

problematica que se atraviesa consiste en que en muchos casos, especialmente 

en el area rural de Guatemala, no existen contratos escritos, y esto es motivo, por 

la falta de supervision y control de la Inspecci6n General de Trabajo, de abusos 

por parte de los patronos en contra de los trabajadores. No se les hace saber de 

sus derechos, como el caso de los alimentos, de la vivienda, de la educaclon a 

que tiene obllqaclon el patrono, para que estes no 10 exijan, y es una politica 

sistematica de Estado, pues en este caso, el Ministerio de Trabajo y Prevision 

Social debiera ser el ente encargado de asegurar estos derechos, perc es todo 10 

contrario, pues no interviene a proposlto. 

0) Obligaci6n del empleador a indemnizar con un mes de salario cada ano de 

servicios continuos cuando despida injustificadamente 0 en forma indirecta a un 

trabajador, en tanto la ley no establezca otro sistema mas conveniente que Ie 

otorgue mejores prestaciones. Para los efectos del compute de servicios 

continuos se tornaran en cuenta la fecha en que se haya iniciado la relacion de 

trabajo, cualquiera que esta sea; 
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EI tema de la indemnizaci6n es importante dentro de los derechos laborales de los G'uqll;rnala. C \-. 

trabajadores. Tal como 10 preceptua este inciso, las condiciones son minimas que 

pueden ser superadas, perc esta circunstancia no es adoptada por el Estado, 

pues se queda en esas condiciones minimas respecto a esta prestaci6n. 

p) Es obliqacion del empleador otorgar al c6nyuge 0 conviviente, hiles menores 0 

incapacitados de un trabajador que fallezca estando a su servicio, una prestaci6n 

equivalente a un mes de salario por cada ano laborado. Esta prestaci6n se cubrira 

por mensualidades vencidas su monto no sera menor del ultimo salario recibido 

por el trabajador. Si la muerte ocurre por causa cuyo riesgo este cubierto 

totalmente por el regimen de seguridad social, cesa esta obliqacion del empleador. 

En caso de que este regimen no cubra integramente la prestacion, el empleador 

debera pagar la diferencia. 

AI respecto se ha senalado por la Corte de Constitucionalidad 10 siguiente: "...el 

fallecimiento de un trabajador es causa que termina el contrato de trabajo, de 

cualquiera clase que sea, sin responsabilidad para dicha persona y sin que sa 

extinga los derechos de sus herederos 0 de su concubina para reclamar y obtener 

el pago de las prestaciones 0 indemnizaciones que puedan corresponderle en 

virtud de 10 ordenado por ese c6digo (Codigo de Trabajo) 0 por disposiciones 

especiales como las que contengan los reglamentos emitidos por el Instituto 

Guatemalteco de Seguridad Social.. .el precepto atribuye una unica competencia a 

los Juzgados de Trabajo y Prevision Social, consistente en que, en el caso de que 

acaezca el deceso de un trabajador, y por esa causa sea promovido el incidente 

alii contemplado, el 6rgano jurisdiccional debe emitir declaraci6n que enuncie a la 

persona 0 personas a quienes les corresponde la calidad de beneficiarios del 

fallecido para reclamar el pago de la indemnizaci6n post mortem y otras 

prestaciones debidas. Tal circunstancia Ie impide emitir pronunciamiento relativo a 

determinar los montos que corresponden a dichos rubros... Ia referida Iiquidaci6n 

habra de efectuarla en una primera oportunidad la aludida entidad, de conformidad 

con sus controles de contabilidad interna, de los cuales puede determinarse con 
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en caso de inconfonnidad que surja en los beneflclartos y declarados y de que tem'la, C 

estos hayan acudido a la via contenciosa laboral, porque les haya sido denegado 

el pago total 0 parcial de la cantidad reclamada, adquirira competencia un juzgado 

de aquella naturaleza para revisarla y modificarla, procediendo a su reajuste, si 

resultare pertinente... ".18 

q) Derecho de sindicalizaci6n Iibre de los trabajadores. Este derecho 10 podran 

ejercer sin discriminaci6n alguna y sin estar sujetos a autorizaci6n previa, 

debiendo unlcamente cumplir con lIenar los requisitos que establezca la ley. Los 

trabajadores no podran ser despedidos por participar en la formaci6n de un 

sindicado, debiendo gozar de este derecho a partir del momenta en que de aviso a 

la Inspecci6n General de Trabajo. Solo los guatemaltecos por nacimiento podran 

intervenir en la organizaci6n, direcci6n y asesorfa de las entidades sindicales. Se 

exceptuan los casos de asistencia tecnica gubernamental y 10 dispuesto en 

tratados internacionales 0 en convenios intersindicales autorizados por el 

Organismo Ejecutivo. 

EI derecho a la libre sindicalizaci6n tambien constituye un tema que ha sido 

discutido y que confrontado con la realidad, se puede denotar que la problernatica 

que atraviesa el sector laboral cuando no encuentra mecanismos de participaci6n 

gremial sino que solo a traves de los sindicados 0 asociaci6n profesional, como 10 

define el C6digo de Trabajo, provoca que no existan ya grupos de trabajadores 

organizados, y que se de vida 0 fortalezca las asociaciones solidaristas 

denominadas ast, y que se enmarcan dentro de las nonnas del derecho civil. 

Es evidente de que a nivel internacional estan resurgiendo nuevas fonnas de 

organizaci6n, para dar vida a la particlpacion de los trabajadores, como los 

18 Gaceta No. 54 expediente No. 199-2000 sentencia de fecha 3 de agosto 
del ana dos mil. 
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sociedades an6nimas de trabajadores. 

r) EI establecimiento de instituciones econ6micas y de previsi6n social que, en 

beneficio de los trabajadores, otorguen prestaciones de todo orden, especialmente 

por invalidez, jubilaci6n y sobrevivencia. 

En Guatemala, no existen este tipo de instituciones, mas que la funci6n que 

realiza el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, que como es de 

conocimiento generalizado, no da cobertura total a los trabajadores y mucho 

menos, puedan prestar otro tipo de prestaciones, aparte de la de invalidez, vejez y 

sobrevivencia, como puede ser la prestaci6n de desempleo, de segura medico 

particular, etc. 

s) Si el empleador no probare la justa causa del despido, debe pagar al trabajador 

a titulo de daiios y perjuicios un mes de salario si el juicio se ventila en una 

instancia, dos meses de salario en caso de apelaci6n de la sentencia, y si el 

proceso durare en su trarnlte mas de dos meses, debera pagar el cincuenta por 

ciento del salario del trabajador, por cada mes que excediere el tramite de ese 

plazo, hasta un maximo, en este caso de seis meses. 

AI respecto ha habido faIIos reiterados de la Corte de Constitucionalidad que 

senala que "...esta Corte ha considerado que el pago de daiios y perjuicios en 

materia laboral constituye un derecho que se origina cuando en materia laboral ha 

ocurrido una cesaci6n de una relaci6n de trabajo por medio de un despido 

injustificado. En el caso de que la parte patronal no pruebe que el despido del 

trabajador se fund6 en causa justificada da lugar a este derecho, y como tal, el 

pago del mismo fue garantizado constitucionalmente en el Articulo 102 inciso $) de 

la Constituci6n. Es asi como el derecho al pago de daiios y perjuiclos en materia 

laboral esta reconocido como un derecho social minimo, susceptible de ser 

mejorado en la forma que fije la ley 0 en su caso, mediante la negociaci6n 
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colectiva, conforme a 10 establecido en el primer parrafo del Articulo 

constitucional. En el caso del Articulo 2 Decreto 64-92 del Congreso de la 

Republica que reform6 el Articulo 78 del C6digo de Trabajo, al preceptuar que al 

momenta del calculo de dartos y perjuicios a favor del trabajador, debia pagarse 

hasta un maximo de doce meses de salario, super6 la disposici6n contenida en el 

Articulo 102 inciso s) de la Constituci6n, por 10 que en acatamiento al mandato 

constitucional contenido en el primer parrafo del Articulo 106 ibid. Es la disposici6n 

reformadora en la que deben fundamentarse los tribunales que conocen en 

materia de trabajo y previsi6n social, al momenta de calcular el monto a que 

asciende el citado derecho...".19 

t) EI Estado participara en convenios y tratados internacionales 0 regionales que 

se refieran a asuntos de trabajo y que concedan a los trabajadores mejores 

protecciones 0 condiciones. En tales casos, 10 establecido en dichos convenios y 

tratados se consideraran como parte de los derechos minimos de que gozan los 

trabajadores de la Republica de Guatemala. 

En este caso, la realidad marca que aunque el Estado participe en convenciones 

principalmente las emanadas de la Organizaci6n Internacional del Trabajo, 

mantiene reservas para adherirse 0 ratificarse en el caso de los convenios 

internacionales, pues muchos de ellos, aunque datan de tiempos atras, no han 

sido aprobados por el Estado de Guatemala. 

B) C6digo de Trabajo 

Este marco normativo desarrolla en forma mas extensa el precepto constitucional. 

En Guatemala la relaci6n trabajador patrono es tutelar, esto quiere decir que la ley 

protege al trabajador frente al patrone y establece prestaciones laborales minimas 

para el trabajador, que el patrone debe cumplir obligatoriamente. 

19 Gaceta No. 44 Fag. 159 expediente 1246-96 de la sentencia de fecha 15 
de abril 1997. 
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Segun el marco juridico en Guatemala, la relaci6n laboral se perfecciona desde el ~ 

momenta en que el trabajador esta bajo las 6rdenes directas del patrono 0 sus 

representantes, sin que necesariamente exista un contrato escrito, no obstante de 

ser obligatorio, es asl como se comprende la diferencia entre la relaci6n de trabajo 

y el contrato de trabajo. 

Dentro de los antecedentes hist6ricos20 que describen la evoluci6n que ha tenido 

el C6digo de Trabajo para que lIegara a su contenido actual, se senalan los 

siguientes: 

A) EI Decreto 330 del Congreso de la RepUblica. EI primer C6digo de Trabajo fue 

emitido por Decreto 330 del Congreso de la Republica del 8 de febrero de 1947, 

publicado el 20 de febrero del mismo ana y con vigencia a partir del 1 de mayo de 

1947. A 10 largo de los alios, el c6digo ha sufrido distintas modificaciones, las que 

tratan de agotarse en la enumeraci6n cronol6gica que se detalla a continuaci6n. 

B) Las reformas mas amplias son las contenidas en el Decreto Presidencial 570 

del 28 de febrero de 1956, que modific6 97 Articulos y derog6 7 de ellos: y la 

contenida en el Decreto 1441 del Congreso de la Republica del 29 de abril de 

1961, que practlcamente es una substitucion total del C6digo, raz6n por la cual 

muchos identifican el C6digo de Trabajo como Decreto 1441. Este Decreto derog6 

adernas los Artfculos 432, 433, 434, Y 435 del Decreto 330, que habian sido 

previamente modificadas por el Decreto Presidencial 570 citado. 

C) En el ano 1,948, se promulg6 el Decreto 526 del 6 de julio. Reforma primer 

parrato Articulo 60
; reforma 20 parrafo del inciso a) del Articulo 13; 20 parrato del 

inciso c) del Articulo 34; sa hace una adici6n al inciso c) del Articulo 35. Adiciona 

inciso a) al Articulo 61 y los incisos establecidos en este Articulo se corren en la 

tetra correspondiente y se adiciona el inciso 0) al mismo Articulo. Modifica inciso d) 

20 Ministerio de Trabajo y prevision Social. Folleto Informatico s-f. Pag. 
23 
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Articulo 62; modifica inciso g) Articulo 63; modifica el inciso a) del Articulo 63, Q~%f/)ala, c:;./ 
Articulo 78; se hace una adici6n al primer parrafo del Articulo 82; modifica Articulo 

97; parrafo 4° del Articulo 116; modifica 4° parrafo del Articulo 206, Articulo 211; 

modifica 3° parrafo Articulos 212, 219, inciso a) del Articulo 222. Suprime Capitulo 

II, titulo VI que comprende Articulos 235 al 238 inclusive se adiciona un Articulo a 

las disposiciones generales, con el No. 14 815, se adiciona al Articulo III de las 

disposiciones transitorias. 

D) En el ano 1,949. Decreto 623 del 17 de mayo. Adiciona al Articulo 20 un 

Articulo parrafo: modifica inciso a) Articulo 108; inciso a) del Articulo 110; Articulos 

112, 113, 117; primer parrafo del inciso b) del Articulo 223. 

E) En 1,952. Decreto 915 del 27 de octubre. Adiciona inciso j) al Articulo 223. 

F) En 1,955, Decreto 216 del 31 de enero. Deroqo los Decretos 526,623 Y 915 del 

Congreso de la Republica y restablece la vigencia de las disposiciones derogadas 

o modificadas por dichos decretos. 

G) En el ana 1,956. Decreto 570 del presidente de la Republica del 28 de febrero; 

Reforrn6 Articulos 2°, 4°,5°, 6°, 12°, primer parrafo del 13; Articulos 23,26, inciso 

b) del Articulo 53. hace una adici6n al Articulo 57 modifica primer parrafo y el 

inciso g) del Articulo 60 modifica el inciso i) del Articulo 61; Articulos 64,65,76,77; 

incisos b) ye) del Articulo 82; segundo parrefo Articulo 89; parrato 2° Articulo 99; 

ultimo parrato Articulo 116; Articulo 126; Articulo 113; 3° parrafo Articulo 141; 

Articulos 191,192,193,207. Inciso f) del Articulo 222; inciso b) del Articulo 223; 

Articulo 229; primer parrafo Articulo 232; primer parrafo Articulo 233; Articulo 239; 

inciso a) del Articulo 241; Articulos 242, 243, 244, 245, 250, inciso a) del Articulo 

271; incisos b), c), d), f) Y h) del Articulo 281, 285; derog6 Articulo 290 reforma 

Articulo 291, incise a), c) y d) del Articulo 292; 294, 297,302,306,310,312,315; 

inciso b) y c) del Articulo 319; los Articulos del 321 al 328; 329, 331,332 al 335; 

337 al 344; 345, 346, 347 al 365, 2° parrafo Articulo 385; 1° parrafo del Articulo 

386; 393. Adiciona Articulos 395,.396, 364,365, 386,343; adici6n al Articulo 395; 
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396, 397, 398, 402; 10 parrafo Articulo 403; 405, 407, 410, 423,426, 429 al 430, 

432,433,435. 

H) En el ano 1,958. Substituci6n. Decreto 1243 del 27 de junio; adicion6 el inciso 

b) at Articulo 97. 

I) En el ana 1,961. Substituci6n total. Decreto 1,441 del 29 de abril. 

J) Decreto 1,486 del 8 de septiembre; Adiciona inciso n) Articulo 61 reforma 

Articulos 278; 20 parrafo Articulos 321 y 395. 

K) En el ana 1,963. Decreto Ley No. 45 del 12 de junio; modifica inciso a) Articulo 

222. Decreto Ley No. 57 del 29 de junio; modifica el Articulo 127 relativo a asueto 

(derogado por Decreto 1,618). 

L) En el ana 1,966. Decreto 1,618 del 14 de octubre (15 octubre); Deroga Decreta 

Ley relativo a dlas de asueto y 57 modifica el Articulo 127. 

M) En el ana 1,970. Decreto 1,570 (15-70) 17 de febrero; modifica el Articulo 276 y 

reorganiza el MTPS. 

N) En el ana 1,971. Decreto 86-71 del 30 septiembre; reforma ultimo parrafo del 

Articulo 321 asesores en juicios laborales. 

N) En el ana 1,973. Decreto 88-73 del 10 octubre; modifica el Articulo 113 del 

C6digo de Trabajo. 

0) En el ano 1,982. Decreto Ley No. 62-82 del 8 de julio; regula el ejercicio de 

cargos sindicales y votaciones durante la vigencia de estados de emergencia. 

P) En el ario 1,983. Decreto Ley No. 55-83 del 16 de mayo; modifica inciso c) del 

Articulo 211, modifica inciso a) Articulo 222. Articulo 211 deroga el segundo 

parrafo del inciso c). 
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Q) En el ano 1,992. Decreto 64-92 del 10 de noviernbre; reforrna los Articulos 61 

inciso Ii), 78, 89,126.130, 131, 148 inciso a) y b), 151, 152, 153,207,214 inciso 

d), 223 inciso d), 217, 218, 241 inciso c) 272. 

R) En el ano 1,997. Decreto 19-97 del 4 de marzo de 1997; Articulos 214 literal a), 

293, 294, 295. Decreto 4-97 del 22 de enero; modifica Articulo 321 del segundo 

parrafo, 

S) En el ano 1,998. Decreto 35-98 del 5 de mayo; modifica los Articulos 197,217 Y 

218. Adiciona los Articulos 197 SIS Y 367. Decreto 9-98 del 4 de febrero. Ley de 

inversion extrajera. Reforrna Articulo 13 del Codigo de Trabajo. 

T) En el ano 2,001. Decreto. 13-2,001 del 25 de abril. Reforrna Articulos. 211 

inciso d), Articulo 220 incisos j), Articulo 221 literal d), Articulo 223. referencia 

Articulo 234 inciso c), Articulo 241 reforrna el Articulo 255. Decreto 18-2,001 del 

14 de mayo. Reforrna el inciso a) y NO.1 del inciso a) Articulo 71; referencia 

Articulo 81; reforrna Articulo 113; reforrna Articulo 209; reforma Articulo 213; 

reforrna inciso I) y adiciona el inciso m) del Articulo 281; reforma los Articulos 223, 

364, 379, 380,415; reforma el nombre del titulo XIV capitulo unico; Articulos 419, 

422. Deroga inciso e) del Articulo 292, 417, 418, 420 Y421. 

Ahora bien, dentro del contenido del Codigo de Trabajo se establecen aspectos 

relacionados con las definiciones de las personas que intervienen en la relacion 

laboral, los derechos y obligaciones de patronos y trabajadores, 10 relativo a los 

contratos de trabajo convenios colectivos, pactos de condiciones de trabajo, los 

reglamentos, la funcion del Ministerio de Trabajo y Prevision Social y de la 

Inspecci6n General de Trabajo, 10 relativo al derecho de sindicalizaci6n y huelga, 

de los trabajadores, la orqanlzacion administrativa y judicial de trabajo, los 

procesos de conciliaci6n y arbitraje, 10 relativo a los juicios ordinarios de caracter 

econ6mico social y de caracter juridico, el juicio de faltas, las medidas, sanciones 

y descripci6n de las faltas a las leyes de trabajo, la ejecuci6n de sentencias, etc. 
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Como algo fundamental del C6cligo de Trabajo y que reune en sl todos los'Z;ii~1 "', ();'
'" efllala, C' 

principios sobre los cuales se cimenta la normativa aludida es el cuarto 

considerando del Decreto 1441, Yque se resume en 10 siguiente: 

Que esas caracteristicas ideol6gicas del derecho de trabajo y, en consecuencia, 

tarnblen las del C6digo de Trabajo, por ser este una concreci6n de aquel, 

adaptada a la realidad de Guatemala, se pueden resumir asl: que trata de 

compensar la desigualdad econ6mica de estes, otorgfmdoles una protecci6n 

juridica preferente; 

1) Es un derecho tutelar de los trabajadores, puesto que trata de compensar la 

desigualdad econ6mica de estos, otorqandoles una protecci6n juridica preferente; 

2) Constituye un minimum de garantias sociales, protectoras del trabajador, 

irrenunciables unicamente para este y lIamadas a desarrollarse posteriormente en 

forma dlnamlca, en estricta conformidad con las posibilidades de cada empresa 

patronal, mediante la contrataci6n individual 0 colectiva y, de manera muy 

especial, por medio de los pactos colectivos de condiciones de trabajo. 

3) Es un derecho necesario e imperativo, 0 sea de aplicaci6n forzosa en cuanto a 

las prestaciones minimas que conceda la ley, de donde se deduce que esta rama 

del Derecho limita bastante el principio de la "autonomia de la voluntad", propio del 

Derecho cornun, el cual supone err6neamente que las partes de todo contrato 

tienen un Iibre arbitrio absoluto para perfeccionar un convenio, sin que su voluntad 

este condicionada por diversos factores y desigualdades de orden econ6mico

social. 

4) Es un derecho realista y objetivo; 10 primero, porque estudia al individuo en su 

realidad social y considera que para resolver un caso determinado a base de una 

bien entendida equidad, es indispensable enfocar, ante todo, la posici6n 

econ6mica de las partes, y 10 segundo, porque su tendencia es la de resolver los 

diversos problemas que con motivo de su aplicaci6n surjan, con criterio social y a 

base de hechos concretos y tangibles. 
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5) Es una rama del derecho publico, por 10 que al ocurrir su aplicaci6n, el interes~~/~I --'I-~o/ 
privado debe ceder ante el interes social 0 colectivo; y ~~ 

6) Es un derecho hondamente dernocratlco porque se orienta a obtener la 

dignificaci6n econ6mica y moral de los trabajadores, que constituyen la mayoria 

de la poblaci6n, realizando asl una mayor armonia social, 10 que no perjudica, sino 

que favorece los intereses justos de los patronos; y porque el derecho de trabajo 

es el antecedente necesario para que impere una efectiva libertad de contrataci6n, 

que muy pocas veces se ha contemplado en Guatemala, puesto que al Jimitar la 

Iibertad de contrataci6n puramente juridica que descansa en el falso supuesto de 

su coincidencia con la Iibertad econ6mica, impulsa al pais fuera de los rumbos 

legales individualistas, que 5610 en teoria postulan la libertad, la igualdad y la 

fraternidad; 
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CAPiTULO III 

3). La terminaci6n del contrato de trabajo 

3.1 Los derechos y obligaciones de trabajadores y patronos 

Previo a abordar el tema de la terminaci6n de los contratos de trabajo y las 

consecuencias de ello, para el caso del trabajador, es importante referirse a que 

una de las formas de terminaci6n es el despido, y este en muchas ocasiones de 

acuerdo a la realidad se genera del incumplimiento de las obligaciones de los 

trabajadores, sequn el patrono. 

A) Derechos y obligaciones del trabajador: Claro esta que en una relaci6n de 

trabajo, existen derechos y obligaciones entre el patrone y el trabajador. 

En el caso del trabajador, dentro de sus derechos, se encuentra en que las leyes 

de trabajo y previsi6n social Ie protegen y Ie brindan una protecci6n juridica 

preferente frente al patrono, tratando de equiparar Ia desigualdad econ6mica 0 

material existente entre ambas, asi tambien, una serie de principios como de 

estabilidad, de profesionalidad, de ausencia de riesgo, de previsi6n social, de 

seguridad, etc. 

Dentro de las obligaciones, se encuentran, las contenidas en el Articulo 63 del 

C6digo de Trabajo que establece: 

"Adernas de las contenidas en otros Articulos de este C6digo en sus reglamentos 

y en las leyes de previsi6n social, son obligaciones de los trabajadores: 

1) Desempeliar el servicio contratado bajo la direcci6n del patrono 0 de su 

representante, a cuya autoridad quedan sujetos en todo 10 concemiente al trabajo. 
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2) Ejecutar el trabajo con la eficiencia, cuidado y esmero apropiados en la forma, 

tiempo y lugar convenidos. 

3) Restituir al patrono los materiales no usados y conservar en buen estado los 

instrumentos y utiles que se les faciliten para el trabajo. Es entendido que no son 

responsables por el deterioro normal ni por el que se ocasione 0 por caso fortuito, 

fuerza mayor, mala calidad 0 defectuosa construcci6n. 

4) Observar buenas costumbres durante el trabajo. 

5) Prestar los auxilios necesarios en caso de siniestro 0 riesgo inminente en que 

las personas 0 intereses del patrono 0 de algun companero de trabajo esten en 

peligro, sin derecho a remuneraci6n adicional. 

6) Someterse a reconocimiento medico, sea al solicitar su ingreso al trabajo 0 

durante este, a solicitud del patrono, para comprobar que no padecen alguna 

incapacidad permanente 0 alguna enferrnedad profesional, contagiosa, 0 

incurable, 0 a petici6n del Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, con 

cualquler motivo. 

7) Guardar los secretos tecnicos, comerciales 0 de fabricaci6n de los productos a 

cuya elaboraci6n concurran directa 0 indirectamente, con tanto mas fidelidad 

cuando mas alto sea el cargo del trabajador 0 la responsabilidad que tenga de 

guardarlos por raz6n de la ocupaci6n que desempena, asi como los asuntos 

administrativos reservados cuya divulgaci6n pueda causar perjuiclo ala empresa. 

8) Observar rigurosamente las medidas preventivas que acuerden las autoridades 

competentes y las que indiquen los patronos, para seguridad y protecci6n personal 

de ellos 0 de sus cornparieros de labores, 0 de los lugares donde trabajan, 
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~~~ ---- ~~ ~~ 9) Desocupar dentro de un termino de treinta dias, contados desde la fecha en 

que se termine el contrato de trabajo, la vivienda que Ie hayan facilitado los 

patronos, sin necesidad de los trarnltes del juicio de desahucio. Pasado dicho 

termino, et juez a requerimiento de estos ultirnos, ordenara el lanzamiento, 

debiendose tramitar el asunto en forma de incidente. Sin embargo, si el trabajador 

consigue nuevo trabajo antes del vencimiento del plazo estipulado en este inciso, 

el juez de trabajo en la forma indicada, ordenara ellanzamiento". 

B) Derechos y obligaciones del patrone: EI Articulo 61 del C6digo de Trabajo 

establece 10 relativo a las obligaciones de los patronos, dentro de las cuales, se 

encuentra el inciso a) que dice textualmente: "Enviar dentro del improrrogable 

plazo de dos primeros meses de cada ario a la dependencia administrativa 

correspondiente del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, directamente 0 por 

medio de las autoridades de trabajo del lugar donde se encuentra la respectiva 

empress, un informe que por 10 menos debe contener estos datos: 

1) Egresos totales que hayan tenido por concepto de salaries durante el ano 

anterior, con la debida separacion de las salidas por jornadas ordinarias y 

extraordinarias; y, 

2) Nombres y apellidos de los trabajadores con expresion de la edad aproximada, 

nacionalidad, sexo ocupaclon, nurnero de dias que haya trabajado cada uno y el 

salario que individualmente les haya correspondido durante dicho ano. Las 

autoridades administrativas de trabajo deben dar toda clase de facilidades para 

cumplir la obliqaclon que impone este inciso, sea mandando a imprimir los 

formularios que estimen convenientes, auxiliando a los pequerios patronos 0 a los 

que carezcan de instruccion para lIenar dichos formularios correctamente 0 de 

alguna otra manera. Las normas de este inciso no son aplicables al servicio 

domestico; .." 

'" '? '>" ce 

C~q ~. 
'-mala, c· 
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C) Responsabilidad del trabajador: En el caso de que el trabajador no cumpla co~:: ----~fJ 
_ ~mala C' ,. 

sus responsabilidades, existe la facultad del patrone de dar por terminada la ~ 

relaci6n de trabajo sin ninguna responsabilidad por parte de este. 

EJ Articulo 77 del C6digo de Trabajo, establece las causas por medio de las cuales 

el patrone esta en la facultad legal de despedir al trabajador, las cuales en su 

anatlsls legal, se citan a continuaci6n: 

- Cuando el trabajador se conduzca durante sus labores en forma abiertamente 

inmoral 0 acuda a la injuria, a la calumnia 0 a las vias de hecho contra su patrone 

o los representantes de este en la direcci6n de las labores. En ese sentido, 

resulta casi inusual que el trabajador se conduzca abiertamente inmoral 0 acuda a 

la injuria, a la calumnia 0 a las vias de hecho que puede ser agresi6n flsica 0 

psicol6gica en contra del patrone 0 sus representantes respecto a c6mo debe 

realizar el trabajo que se Ie asigne al trabajador, sin embargo, ello, ha side un 

fundamento en el caso de los patronos, para dar por despedido a un trabajador sin 

que Ie asista responsabilidad, invocando dicha causa, ya que en cuanto a la 

redacci6n de esta norma ofrece interpretaciones vagas, sin fundamento, porque 

podria decirse, que la prueba que ayudarla al patrone a fundamentar dicha causal, 

puede ser de tipo testimonial, perc sucede que en el caso de un centro de trabajo, 

cualquiera de los trabajadores, ya sea gerentes, directores, representantes, 0 bien 

trabajadores de igual categorla que el trabajador despedido, pueden testificar en 

contra del trabajador, aduciendo que efectivarnente el trabajador se cornport6 de 

tal manera, 10 cual no puede ser desvirtuado por el trabajador, mas que con otro 

tipo de pruebas, como por ejemplo, el hecho de que nunca antes habia sido 

sancionado 0 habia sido sometido a correcciones disciplinarias dentro de su 

funci6n, etc. 

- En el caso de Ia causal cuando el trabajador corneta alguno de los actos 

enumerados en el inciso anterior, contra algun companero de trabajo, durante el 

tiempo que se ejecuten las labores, siempre que como consecuencia de ello se 
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altere gravemente la disciplina 0 se interrumpan las labores. En este caso, a juicio 

de quien escribe, se suscita que entre trabajadores de un mismo rango 0 

categoria, surjan divergencias y que pueden conducir a que se insulten 0 se 

agredan fisicamente, pero ello, no puede considerarse como causal de despido en 

el caso del patrono, toda vez, que 10 que corresponderia es el hecho de aplicar 

conforme el reglamento interno 0 bien disposiciones normativas de caracter 

laboral internas, aplicar medidas correetivas 0 disciplinarias en contra de ambos. 

- 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 0 a las vias de hecho en 

contra de su patrono 0 contra de los representantes de este en la direcci6n de las 

labores, siempre que dichos aetos no hayan sido provocados y que, como 

consecuencia de ellos, se haga imposible la convivencia y armonia para la 

realizaci6n del trabajo; al respecto, conviene hacer el analisis de que tarnbien 

constituye una causal invocada por el patrono, que resulta dificil de probarse 

adecuadamente, y que ello beneficia y es utilizado por este para justificar el 

despido de que fuera objeto el trabajador a causa de este supuesto. 

- Cuando el trabajador cometa algun delito 0 falta contra la propiedad en perjulclo 

del patrono, de alguno de sus cornpaneros de trabajo, 0 en perjuicio de un tercero 

en el interior del establecimiento, asl mismo, cuando causa intencionalmente, por 

descuido 0 negligencia, dana material en las maquinas, herramientas, materias 

primas, 0 productos y demas objetos relacionados en forma inmediata 0 indudable 

con el trabajo. A este respecto, conviene efeetuar el analisis de que debe tomarse 

en consideraci6n que cuando el patrono acusa a un trabajador de algun delito 0 

falta contra la propiedad, ya sea en perjuiclo de este 0 bien de sus companeros de 

trabajo, la Jegislaci6n al respeeto debi6 haber sido clara, porque facilmente un 

patrono puede invocar esta causa para despedirlo justificadamente, pero cabe 

hacer la salvedad, de que en el caso de algunos jueces de trabajo, se ha podido 

establecer, que cuando el patrono invoca esta causa, previamente debe estar a la 

vista la sentencia penal en donde se Ie haya condenado respeeto del delito 0 falta 
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de que se Ie acusa, 10 cual, si en caso no fuera asi, la invocaci6n de dicha causa 

no debe tener ninguna interpretaci6n, y por 10 tanto, debe estarse a 10 que el 

trabaiador establezca respecto a que si fue despedido justa 0 injustamente, directa 

o indirectamente. 

- En el caso de que el trabajador revele secretos y deje de asistir al trabajo sin 

permiso del patrono con 0 sin causa justificada durante dos dias laborales 

completos, consecutivos 0 durante seis medios dias laborales en un mismo 

calendario. En este caso, el patrono invoca estas causas para despedir sin 

responsabilidad de el al trabajador, pero resulta el caso de que en la mayoria de 

centros de trabajo, no se les concede permiso a los trabajadores, incluso, para ir al 

Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, yen muchos casos, el trabajador, por 

causa mayor, como puede ser, estar muy enfermo de salud, el fallecimiento de un 

familiar, etc., que abandona el trabajo por un dia, y ello, constituye falta para que 

el patrono pueda despedirlo, invocando esta causa, sin que se cumplan 

debidamente los presupuestos legales necesarios, pese a la que la norma tambien 

indica que la justificaci6n de la inasistencia se debe hacer al momento de reanudar 

sus labores, 0 bien hacerla antes. 

- En el caso de que el trabajador se niegue de manera manifiesta a adoptar 

medidas preventivas 0 a seguir los procedimientos indicados para evitar 

accidentes 0 enfermedades, 0 cuando el trabajador se niegue en igual forma a 

acatar las normas 0 instrucciones que el patrono 0 su representantes en la 

direcci6n de los trabajos, Ie indiquen con claridad para obtener la mayor eficacia y 

rendimiento en las labores. Este supuesto en la realidad, casi nunca se suscita, y 

casi nunca es invocado por el patrono cuando ha despedido a un trabajador, 

sencillamente, porque en la mayoria de los centros de trabajo, no existe control 

preventivo de accidentes 0 riesgos en el trabajo. 

- Cuando infrinja cualquiera de las prohibiciones del Articulo 64. el regtamento 

interior de trabajo debidamente aprobado, despues que el patrono 10 aperciba una 
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vez por escrito. No sera necesario el apercibimiento en el caso de embriaguez 

cuando, como consecuencia de ella, se ponga en peligro la vida 0 la seguridad de 

las personas y de los bienes del patrono. En la practice forense, se puede inferir 

de que esta causal es comunmente invocada, pero que sucede en el caso de 

trabajadores, que efectivamente, tienen la enfermedad del vicio del alcoholismo, 

sin embargo, existen otros casos, de los que el inciso indica respecto a que debe 

acatar las disposiciones que se encuentran en el reglamento interior de trabajo, sin 

embargo, en muchos de los casos no existe tal reglamento, porque los patronos 

no 10 han hecho, pese a que pudiera existir un mandato legal para ello, 10 

conveniente seria que existiera obligatoriedad en la suscripci6n de un reglamento 

y que la Inspecci6n General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Previsi6n 

Social controlara tales aspectos, porque en el reglamento se incluiria el 

procedimiento disciplinario que debe emplear el patrono en caso se desee 

despedir a un trabajador con causa justa, 10 cual no existe y por ello, en los 

tribunales de trabajo y prevision social diariamente se suscitan esos conflictos, que 

ponen en evidencia no solo al trabajador sino tarnbien al patrono. 

- Cuando el trabajador, al celebrar el contrato haya inducido en el error al patrono, 

pretendiendo tener cualidades, condiciones 0 conocimientos que evidentemente 

no posee, 0 presentandole referencias 0 atestados personales cuya falsedad aste 

luego compruebe, 0 ejecutare trabajos en forma que demuestre claramente su 

incapacidad, realizaci6n de las labores para las cuales haya sido contratado. Esta 

causal, es muy inusual que se invoque por parte del patrono, porque resultarfa 

i16gico suponer que debido a la superioridad material 0 economica del patrono 

frente al trabajador, aste pueda inducirlo a error, presentandole condiciones 

personales y profesionales que no posee, 10 cual permite, inferir que para ello, se 

encuentra el periodo de prueba, en el que el patrono podra darse cuenta de las 

capacidades 0 experiencias del trabajador que contrato, y no necesariamente 

tenga que ser una causal de despido, porque pasando el perfodo de prueba, el 

patrono no podrfa invocar dicha causa, por 10 que a juicio de la autora dicha causal 

debe ser eliminada del C6digo de Trabajo. 

".. ;&q ,,_ )' 
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- Cuando el trabajador sufra la pena de arresto mayor 0 se Ie imponga prisi6n ' 

correccional, por sentencia ejecutoriada, y cuando el trabajador incurra en 

cualquier otra falta grave en las obligaciones que Ie imponga el contrato. En este 

caso, efectivamente y 16gicamente resulta de que cuando al trabajador, se Ie 

acuse y sea sometido a una pena de arresto prolongado por la investigaci6n del 

delito 0 falta de que se Ie acusa, no podra continuar al servicio del trabajo que 

venia desempetiando, dandole la ley facultad al patrono, 16gicamente, para que 10 

despida, y el supuesto de que cuando el trabajador incurra en cualquier otra falta 

grave a las obligaciones que Ie imponga el contrato, tarnbien puede ser causa de 

despido. Cabe senalar tarnblen de que la ley faculta al patrone a que pueda 

ejercitar la acci6n penal en contra del trabajador, cuando de su accionar se 

deduzca que ha cometido algun delito 0 falta. 

D) Responsabilidad del Patrono: La legislaci6n laboral guatemalteca, establece 

claramente el despido indirecto, y el trabajador tiene la facultad de interpretarlo asl 

a partir de que se susciten los siguientes supuestos: 

1) Cuando el patrone no Ie pague el salario completo que Ie corresponda, en la 

fecha y lugar convenidos 0 acostumbrados, quedan a salvo las deducciones 

autorizadas por la ley. En este caso, cabria efectuar un anallsls doctrinario y legal 

de 10 que puede interpretar el trabajador, cuando el patrone no Ie cancele el 

salario completo, quedan a salvo las deducciones autorizadas por la ley, siendo 

un supuesto, 0 bien, no Ie cancele en la fecha indicada, que podria ser otro 

supuesto, 0 bien, que no Ie cancele en el lugar convenidos, siendo un tercer 

supuesto. AI respecto, existen casos en que los patronos, principalmente en el 

sector de la industria, en las maquilas, que el patrono no Ie cancela en las fechas 

acordadas 0 acostumbradas, por diversidad de circunstancias, que no tienen que 

ver con el deseo 0 no que tenga el patrone de cancelarles 0 no, sino que por otras 

circunstancias, que han side comprensibles por los trabajadores, y resulta el 

hecho de que existen lugares, en que los trabajadores, no se les ha cancelado dos 
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o tres quincenas, y aun siguen trabajando, y posteriormente se les cancela. Ello, 

resulta muy discutido si debe interpretarse como un despido indirecto por parte del 

trabajador, en la realidad juridica laboral guatemalteca, toda vez, que es una 

costumbre que a veces, existan atrasos en los pagos. Asi tambien en ellugar de 

los pagos, comunrnente, a los trabajadores se les cancela en los bancos, pero que 

pudiera resultar el caso, que previa aviso, a los trabajadores, se les cancelara en 

la empresa, por ejemplo, por parte del cajero pagador, y ello, en la realidad no 

puede ser interpretado como un despido indirecto por parte del trabajador, que Ie 

motive acudir a los tribunales de justicia a reclamar el pago de las prestaciones 

laborales correspondientes. Esto puede ser una estrategia del trabajador, al 

momenta de pretender salirse de la empresa, y pretender que se Ie cancelen las 

prestaciones laborales, incluyendo la indemnizacion, pero resulta cuestionable el 

hecho de que ya ante un tribunal de trabajo, en un proceso laboral, pueda 

justificarse que el despido fue indirecto, cuando no se Ie cancelo en una fecha, 

pero sl en otra, 0 bien no se Ie cancelo un mes en el banco, pero el siguiente mes 

se Ie cancelo en la empresa, 10 cual no puede ser interpretado como un despido 

indirecto, aunque la ley 10 preve, debe ser reformado. 

2) Cuando el patrono incurra durante el trabajo en falta de probidad u honradez, 0 

se conduzca en forma abiertamente inmoral 0 acuda a la injuria a la calumnia 0 a 

las vias de hecho contra el trabajador. Esta causal tiene relaci6n con la ya 

analizada respecto del patrono, y la ley ha pretendido ser pareja en ese sentido, 

de que ya sea por parte del patrono 0 por parte del trabajador, puede ser 

constitutivo de causal de despido. 

3) Cuando el patrono directamente, uno de sus parientes, un dependiente suyo 0 

una de las personas que viven en casa del primero, cometa con su autorizacion 0 

tolerancia, alguno de los actos enumerados en el inciso anterior contra el 

trabajador. 
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4) Cuando el patrono directamente 0 por medio de sus familiares 0 dependientes, 

cause maliciosamente un perjuiclo material en las herramientas 0 utlles del 

trabajador, cuando el patrono 0 su representante en la direcci6n de las labores 

acuda a la injuria, a la calumnia 0 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 aetos no hayan sido provocados y que como consecuencia de 

ellos se hagan imposibles la convivencia y armonfa para el cumplimiento del 

contrato. Estas causales son de poco uso por parte del trabajador, cuando se 

invoca un despido indirecto. 

5) Cuando exista peligro grave para la seguridad 0 salud del trabajador 0 de su 

familia, ya sea por carecer de condiciones higienicas al lugar de trabajo, por 

excesiva insalubridad de la regi6n 0 porque el patrono no cumpla con las medidas 

de prevenci6n y seguridad que las disposiciones legales establezcan. Esta causa 

no es invocada comunmente por el trabajador como despido indirecto, sino mas 

bien, en muchos casos, a pesar de que no existen condiciones adecuadas para la 

prestaci6n del trabajo por parte del trabajador, exponiendo su salud y seguridad, 

asl 10 continua haciendo, y en otros casos, esas situaciones son denunciadas ante 

la Inspecci6n General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Previsi6n Social, pero 

como denuncia, para que el patrono ponga mas atenci6n en la problernatlca que 

se Ie presenta y en el incumplimiento de la ley en materia de salud y seguridad, 

as! como de prevenci6n de accidentes de trabajo, pero que esa denuncia no 

representa el hecho de que el trabajador desee dar por terminada la relaci6n de 

trabajo, sino mas bien, por medidas de prevenci6n, en resguardo de su trabajo. 

6) Cuando el patrono comprometa con su imprudencia 0 descuido inexcusable, la 

seguridad del lugar donde se realizan las labores 0 la de las personas que alii se 

encuentran, 10 cual tiene relaci6n con el analisis del anterior inciso. 

7) Cuando el patrono viole alguna de las prohibiciones contenidas en el Articulo 

66, cuando el patrono 0 su representante en la direcci6n de las labores traslade al 
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trabajador a un puesto de menor categoria 0 con menor sueldo 0 Ie 

fundamental 0 permanentemente cualquiera 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 desempenadas 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 este para er desempeno del 

puesto al que fue promovido. Cuando el ascenso 0 aumento de salario se hiciere 

en forma temporal, en virtud de circunstancias calificadas, el patrone tampoco 

incurre en responsabilidad al volver al trabajador a sus condiciones originales. 

Esta causa es muy frecuentemente invocada, y cabe en este espacio hacer el 

analisis de que cuando el patrone decide trasladar de puesto 0 de lugar de trabajo 

a un trabajador, este puede interpretar que el patrone ya no desea sus servicios, y 

puede darse por despedido indirectamente, sin embargo, en otras legislaciones, 

se encuentra normada la movilidad laboral, es decir, la conveniencia 0 no de la 

lnstituclon, centro de trabajo 0 empresa de que el trabajador realice determinado 

trabajo en determinado lugar, no precisamente en el lugar en que fuera 

contratado, como por ejemplo, de la expansi6n de sucursales en la Republica, y la 

necesidad de que por la experiencia el trabajador sea trasladado a otro lugar de la 

Republica, que puede referirse a un ascenso 0 aumento de salario, perc que 

cuando el trabajador no desea, puede invocar esta causal para darse por 

despedido indirectamente, 10 cual podria ser objeto de anallsls, si se debe 

interpretar de esa manera 0 no. 

3.2 Suspension y cese de la relaci6n laboral 

A) Suspension: Tarnbien cuando se termina una relaclon de trabajo, esta puede 

ser temporal 0 permanente. Existen varias clases de suspensiones en el trabajo. 

EI Articulo 65 del C6digo de Trabajo, establece las formas de suspensi6n que 

pueden ser individual parcial, cuando afecta a una relacion de trabajo y una de las 

partes deja de cumplir sus obligaciones fundamentales, individual total cuando 
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Tambien existe la suspensi6n colectiva parcial, cuando por una misma causa se 

afectan la mayoria 0 la totalidad de las relaciones de trabajo vigentes en una 

empresa 0 lugar de trabajo, y el patrono 0 sus trabajadores dejan de cumplir sus 

obligaciones fundamentales; y la colectiva total, cuando por una misma causa se 

afectan la mayoria 0 la totalidad de las relaciones de trabajo vigentes en una 

empresa 0 lugar de trabajo, y el patrono y sus trabajadores dejan de cumplir sus 

obligaciones fundamentales. 

A) Causas de suspensi6n individual parcial de los contratos de trabajo 

Se enumeran las siguientes: 

1) Las licencias, descansos y vacaciones remunerados que impongan la ley 0 los 

que conceda el patrono con goce de salario. 

2) Las enfermedades, los riesgos profesionales acaecidos, los descansos pre y 

postnatales y los dernas riesgos sociales analoqos que produzcan incapacidad 

temporal comprobada para desempeliar el trabajo; y 

3) La obligaci6n de trabajo sin goce de salario adicional que impone el Articulo 63, 

inciso e). 

4) Causas de suspensi6n individual total de los contratos de trabajo 

Estas son: 

a) Las licencias 0 descansos sin goce de salario que acuerden patronos y 

trabajadores. 

56
 



b) Los casos previstos en el Articulo 66, inciso b), una vez transcurridos los 

terminos en los que el patrono esta obligado a pagar medio salario, como se alude 

en dicho articulo; y 

c) La prisi6n provisional, la prisi6n simple y el arresto menor que en contra del 

trabajador se decreten. 

Esta regia rige, en el caso de la prisi6n provisional, siernpre que la rnisma sea 

seguida de auto que la reforme, de sentencia absolutoria 0 si el trabajador 

obtuviere su excarcelaci6n bajo fianza, unlcamente cuando el delito por el que se 

Ie procesa no se suponqa cometido contra el patrono, sus parientes, sus 

representantes 0 los intereses de uno u otros. Sin embargo, en este ultimo 

supuesto, el trabajador que obtuviere reforma del auto de prisi6n provisional 0 

sentencia absolutoria, tendra derecho a que el patrono Ie cubra los salarios 

correspondientes al tiempo que de conforrnidad con las normas procesales 

respectivas deba durar el proceso, salvo ellapso que el trabajador haya prestado 

sus servicios a otro patrono, mientras estuvo en libertad durante la tramitaci6n del 

proceso. 

Es obligaci6n del trabajador dar aviso al patrono de la causa que Ie impide asistir 

al trabajo, dentro de los cinco dlas siguientes a aquel en que empez6 su prisi6n 

provisional, prisi6n simple 0 arresto menor y reanudar su trabajo dentro de los dos 

dias siguientes a aquel en que obtuvo su libertad. Si no 10 hace, el patrono puede 

dar por terminado el contrato, sin que ninguna de las partes incurra en 

responsabilidad, salvo que la suspensi6n deba continuar conforme al inciso b) del 

Articulo 66. 

A solicitud del trabajador, el alcaide 0 jefe de la carcel bajo pena de multa de diez 

a quinientos quetzales, que impondra el respectivo juez de trabajo, debe 

extenderle las constancias necesarias para la prueba de los extremos a que se 

refiere el parrafo segundo de este articulo. 
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B) Causas de suspensi6n colectiva parcial de los contratos de trabajo 

Son las siguientes: 

1) La huelga legalmente declarada, cuyas causas hayan sido estimadas 

imputables al patrono por los tribunales de trabajo y previsi6n social. 

2) Los casos previstos por los Articulos 251 y 252, parrafo segundo, respecto al 

paro de los patronos. 

3) A falta de materia prima para lIevar adelante los trabalos, siempre que sea 

imputable al patrono, segun declaraci6n de los mismos tribunales; y 

4) Las causas que enumera el articulo siguiente. siempre que los patronos hayan 

accedido de previo 0 accedan despues a pagar a sus trabajadores. durante la 

vigencia de la suspension, sus salarios en parte 0 en todo. 

5) Causas de suspensi6n colectiva total de los contratos de trabajo 

6) La huelga legalmente declarada, cuyas causas no hayan sido estimadas 

imputables al patrono por los tribunales de trabajo y previsi6n social. 

7) EI paro legalmente declarado.
 

8) La falta de materia prima para lIevar adelante los trabajos, siempre que no sea
 

imputable al patrono.
 

9) La muerte 0 la incapacidad del patrono, cuando tenga como consecuencia 

necesarla, inmediata y directa la suspensi6n del trabajo; y 

10) Los demas casos constitutivos de fuerza mayor 0 caso fortuito cuando traigan 

como consecuencia necesaria, inmediata y directa la suspensi6n del trabajo. 
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B.1 Cese 0 terminaci6n de los contratos de trabajo: Ef cese 0 terminaci6n de la 

relaci6n de trabajo, tiene consecuencias no solo para el trabajador sino para el 

patrono, pues generalmente ocurre por razones imputables a cualesquiera de las 

partes, y el trabajo materialmente hablando se ha quedado sin la intervenci6n 

humana, por lo menos de momento, pues el patrone tendria que capacitar a otra 

persona para ejercer dicho puesto en las condiciones como venian realizandose, 

Existen supuestos en la ley laboral que regula cuando se debe entender que 

existe terminaci6n de los contratos de trabajo y estos son: 

Se produce la terminaci6n de los contratos de trabajo euando una 0 las dos partes 

que forman la relaci6n laboralle ponen fin a esta, cesandola efectivamente, ya sea 

por voluntad de una de elias, por mutuo consentimiento 0 por causa imputable a la 

otra, 0 en que ocurra 10 mismo, por disposici6n de la ley, en cuyas circunstancias 

se extinguen los derechos y obligaciones que emanan de dichos contratos. 

a) EI despido directo: Como su nombre 10 senala, se trata de la intervenci6n 

directa del patrone hacia el trabajador comunicandole por escrito de su despido 0 

destituci6n por causas imputables l6gicamente al trabajador. 

Existen causas que facultan a un patrone para dar por terminada la relaci6n de 

trabajo, contempladas en el Articulo 77 del C6digo de Trabajo, y que son: 

b) Cuando el trabajador se conduzca durante sus labores en forma abiertamente 

inmoral 0 acuda a la injuria, a la calumnia 0 a las vias de hecho contra su patrone 

o los representantes de este en la direcci6n de las labores. 

c) Cuando el trabajador cometa alguno de los aetos enumerados en el inciso 

anterior contra algun cornpanero de trabajo, durante el tiempo que se ejecuten las 

labores. siempre que como consecuencia de ello se altere gravemente la disciplina 

o se interrumpan las labores. 
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d) 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 0 a las vias de hecho contra 

su patrone 0 contra los representantes de este en la direcci6n de las labores, 

siempre que dichos actos no hayan side provocados y que, como consecuencia de 

ellos, se haga imposible la convivencia y armonia para la realizaci6n del trabajo. 

e) Cuando el trabajador cometa alglin delito 0 falta contra la propiedad en perjuicio 

del patrono, de alguno de sus cornpaneros de trabajo 0 en perjuicio de un tercero 

en el interior del establecimiento; asimismo cuando cause intencionalmente, por 

descuido 0 negligencia, dane material en las maqulnas, herramientas, materias 

primas, productos y demas objetos relacionados, en forma inmediata 0 indudable 

con el trabajo. 

f) Cuando el trabajador revele los secretos de la empresa que previamente se Ie 

ha hecho saber de los mismos. 

g) Cuando el trabajador deje de asistir al trabajo sin permiso del patrone 0 sin 

causa justificada, durante dos dias laborales completos y consecutivos 0 durante 

seis medios dias laborales en un mismo mes calendario. La justificaci6n de la 

inasistencia se debe hacer al momento de reanudarse las labores, si no se hubiere 

hecho antes. 

h) Cuando el trabajador se niegue de manera manifiesta a adoptar las medidas 

preventivas 0 a seguir los procedimientos indicados para evitar accidentes 0 

enfermedades; 0 cuando el trabajador se niegue en igual forma a acatar las 

normas 0 instrucciones que el patrono 0 sus representantes en la direcci6n de los 

trabajos, Ie indiquen con claridad para obtener la mayor eficacia y rendimiento en 

las labores. 

i) Cuando infrinja cualquiera de las prohibiciones del Articulo 64, 0 del reglamento 

interior de trabajo debidamente aprobado, despues de que el patrone 10 aperciba 

una vez por escrito. No sera necesario el apercibimiento en el caso de embriaguez 
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j) Cuando el trabajador, al celebrar el contrato haya inducido en error al patrono, 

pretendiendo tener cualldades, condiciones 0 conocimientos que evidentemente 

no posee, 0 presentandole referencias 0 atestados personales cuya falsedad este 

luego compruebe, 0 ejecutando su trabajo en forma que demuestre claramente su 

incapacidad en la realizaci6n de las labores para las cuales haya sido contratado. 

k) Cuando el trabajador sufra la pena de arresto mayor 0 se Ie imponga prisi6n 

correccional, por sentencia ejecutoriada; y 

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

Ie imponga el contrato. 

Considerarse tienen necesariamente que tener efectos juridicos a partir del 

momenta en que el patrone 10 comunique por escrito al trabajador, indicandole la 

causa de despido y las razones del porque ha tornado esta decision. 

Tamblen, por el derecho de defensa que Ie asiste a cualquier persona que se 

encuentra contenido en el Articulo 12 de la Constituci6n Politica de la Republica, 

que valga decir, no solo aplica para los procesados, sino para toda persona en 

general, Ie asiste el derecho a oponerse a dicho despido, al considerar que ese 

despido es injusto, que se violentaron sus derechos por no haber sido objeto un 

juicio previo, para probar la causal que invoca. 

a) EI despido indirecto: Se denomina indirecto puesto que se presiona de algun 

modo al trabajador, con la actitud del patrono, para que este tome la decision de 

terminar la relaclon de trabajo. Ahora bien, en el caso del trabajador tambien 

existen causas que son valederas al trabajador para que el personalmente de por 

terminada la relacion de trabajo, sin responsabilidad de su parte, sino como 

responsabilidad del patrono, y son las que se regulan en el Articulo 79 del Codigo 

de Trabajo que son: 
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b) Cuando el patrono no Ie pague el salario completo que Ie corresponda, en la' <'>~Q'lemala, C. 'i'

fecha y lugar convenidos 0 acostumbrados. Quedan a salvo las deducciones 

autorizadas por la ley. 

c) Cuando el patrono incurra durante el trabajo en falta de probidad u honradez, 0 

se conduzca en forma abiertamente inmoral 0 acuda a la injuria, a la calumnia 0 a 

las vias de hecho contra el trabajador. 

d) Cuando el patrono direetamente, uno de sus parientes, un dependiente suyo 0 

una de las personas que viven en casa del primero, cometa con su autorizaci6n 0 

tolerancia, alguno de los actos enumerados en el inciso anterior contra el 

trabajador. 

e) Cuando el patrono directamente 0 por medio de familiares 0 dependientes, 

cause maliciosamente un perjuicio material en las herramientas 0 utlles del 

trabajador. 

f) Cuando el patrono 0 su representante en la direcci6n de las labores acuda a la 

injuria, a la calumnia 0 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 aetos no hayan sido provocados y que como consecuencia de ellos se 

hagan imposibles la convivencia y armonla para el cumplimiento del contrato. 

g) Cuando el patrono, un miembro de su familia 0 su representante en la direcci6n 

de las labores u otro trabajador este atacado por alguna enfermedad contagiosa, 

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

de que se trate. 

h) Cuando exista peligro grave para la seguridad 0 salud del trabajador 0 de su 

familia, ya sea por carecer de condiciones higienicas el lugar de trabajo, por 

excesiva insalubridad de la regi6n 0 porque el patrono no cumpla con las medidas 

de prevenci6n y seguridad que las disposiciones legales establezcan. 
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i) Cuando el patrono comprorneta con su imprudencia 0 descuido inexcusable, Ia~' Ii!) 
seguridad del lugar donde se realicen las labores 0 la de las personas que alii se v.:~~ 
encuentren. 

j) Cuando el patrone viole alguna de las prohibiciones contenidas en el Articulo 62, 

que se refiere a prohibiciones del patrono. 

k) Cuando el patrone 0 su representante en la direcci6n de las labores traslade al 

trabajador a un puesto de menor categorfa 0 con menos sueldo 0 Ie 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 desempenadas por el interesado en el cargo 

anterior, el patrone dentro del periodo de prueba puede volverto a su cargo 

original, sl establece la manifiesta incompetencia de este en el desempelio del 

puesto al que fue promovido. Cuando el ascenso 0 aumento de salario se hiciere 

en forma temporal, en virtud de circunstancias calificadas, el patrone tampoco 

incurre en responsabilidad al volver al trabajador a sus condiciones originales; y 

I) Cuando el patrone incurra en cualquiera otra falta grave a las obligaciones que 

Ie imponga el contrato. 

De igual manera que como el despido directo, se hace efectiva cualesquiera de 

estas causas, a partir del momenta en que el trabajador 10 comunique al patrono 

debiendo aquel en este caso cesar inmediata y efectivamente en el desemperio de 

su cargo, dice 1a ley. 

Otro derecho del trabajador en estas circunstancias, es el de demandar a su 

patrone antes de que transcurra el termino de prescripci6n, el pago de las 

indemnizaciones y demas prestaciones legales que procedan. 

A) EI regimen de prueba y la terminaci6n de la relaci6n laboral: En la ley se 

establece et denominado regimen de prueba, y regularmente en todo contrato, se 

reputan dos meses de regimen de prueba, en donde cualquiera de las partes 
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puede ponerle termlno al contrato, por su propia voluntad, con justa causa 0 sin 

ella, sin incurrir en responsabilidad alguna. 

B) Causas mas comunes y contempladas en fa ley en la que se produce la 

terminaci6n de la relaci6n laboral: En el caso del trabajador cuando por voluntad 

propia desee dar por concluido su contrato por tiempo indeterminado sin justa 

causa 0 atendiendo unicamente a su propia voluntad y una vez que haya 

transcurrido el periodo de prueba debe dar aviso previa al patrono de acuerdo con 

10 que expresamente se estipule en dicho contrato, 0 en su defecto de 

conformidad con las siguientes reglas: 

1) Antes de ajustar seis meses de servicios continuos, con una semana de 

anticipaci6n, por 10 menos. 

2) Despues de seis meses de servicios continuos pero menos de un ano, con diez 

dias de anticipaci6n, por 10 menos. 

3) Despues de un ana de servicios continuos pero menos de cinco anos, con dos 

semanas de anticipaci6n por 10 menos; y 

4) Despues de cinco alios de servicios continuos, con un mes de anticipaci6n, por 

10 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 10 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 10 

consienta; y el patrono, una vez que el trabajador Ie haya dado el aviso respectivo, 

puede ordenar a este que cese en su trabajo, sea por haber encontrado sustituto 0 

por cualquier otro motivo, sin incurrir por ello en responsabilidad. Son aplicables al 

preaviso las reglas de los incisos c) y d) del Articulo 82. Igualmente 10 es la del 

inciso b) del mismo texto legal, en todos aquellos casos en que proceda calcular el 

importe en dinero del plazo respectivo. 
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Otra causa que se regula que dan por terminado los contratos de trabajo, es la 

muerte del trabajador, en cuyo caso, si este en el momenta de su deceso no 

gozaba de la protecci6n de dicho Instituto, 0 si sus dependientes econ6micos no 

tienen derecho a sus beneficios correlativos por algun motivo, la obligaci6n del 

patrone es la de cubrir a dichos dependientes el importe de un mes de salario por 

cada ario de servicios prestados, hasta el limite maximo de quince meses, si se 

tratare de empresas con veinte 0 mas trabajadores, y de diez meses, si fueren 

empresas con menos de veinte trabajadores. Dicha indemnizaci6n debe cubrirJa el 

patrone en mensualidades equivalentes al monto del salario que por el propio 

lapse devengaba eI trabajador. En el supuesto que las prestaciones otorgadas por 

el Instituto en caso de fallecimiento del trabajador, sean inferiores a la regIa 

enunciada, la obJigaci6n del patrone se Iimita a cubrir, en la forma indicada, la 

diferencia que resulte para completar este beneficio. 

La calidad de beneficiarios del trabajador fallecido debe ser demostrada ante los 

Tribunafes de Trabajo y Previsi6n Social, por medio de los atestados del Registro 

Civil 0 por cualquiera otro medio de prueba que sea pertinente, sin que se 

requieran las formalidades legales que conforme al Derecho cornun fueren 

procedentes, pero, la declaraci6n que el juez haga al respecto, no puede ser 

invocada sino para los fines de este incise. La cuesti6n se debe tramitar en 

incidente. 

Se hace referencia en la ley a otra de las causas, que son la fuerza mayor 0 el 

caso fortuito; la insolvencia, quiebra 0 liquidaci6n judicial 0 extrajudicial de la 

empresa; 0 la incapacidad 0 la muerte del patrono. Esta regia rige cuando los 

hechos a que ella se refiere produzcan como consecuencia necesaria, la 

imposibilidad absoluta de cumplir el contrato. 

Por ultimo, se seriala que el contrato de trabajo 0 la relaci6n de trabajo concluye 

por: 

a) EI advenimiento del plazo en los contratos a plazo fijo y por la conclusi6n de la 

obra en los contratos para obra determinada. 
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b) Por las causas legales expresamente estipuladas en el; y 

c) Por mutuo consentimiento. 

3.3 Consecuencias del cese de la relaci6n laboral: Definitivamente existen 

consecuencias juridicas, econ6micas y psicol6gicas para las partes cuando se 

produce el cese 0 terminaci6n de una relaci6n laboral. 

A) De caracter juridico econ6mico: 

1) Las indemnizaciones que segun este C6digo Ie pueda corresponder; y 

2) A titulo de danos y perjuictos, los salarios que el trabajador ha dejado de 

percibir desde el momento del despido hasta el pago de su indemnizaci6n, hasta 

un maximo de doce (12) meses de salario y las costas judiciales. 

La indemnizaci6n por tiempo servido se rige, ademas, por estas ragtas: 

3) Su importe no puede ser objeto de compensaci6n, venta 0 cesi6n, ni puede ser 

embargado 

4) Su importe debe calcularse tomando como base el promedio de los salarios 

devengados por el trabajador durante los ultimos seis meses que tengan de 

vigencia el contrato, 0 el tiempo que haya trabajado, si no se ha ajustado dicho 

termino. 

5) Que segun este C6digo suspenden y no terminan el contrato de trabajo. 

6) Es nula ipso jure la clausula del contrato que tienda a interrumpir la continuidad 

de los servicios prestados 0 por prestarse; y 

7) EI patrone que despida a un trabajador por causa de enfermedad 0 invalidez 

permanente 0 vejez, no esta obligado a satisfacer dicha indemnizaci6n, siempre 

que el asalariado de que se trate este protegido por los beneficios correlativos del 
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Instituto Guatemalteco de Seguridad Social y quede devengando, desde 

momento mismo de la cesaci6n del contrato, una pensi6n de invalidez, 

enfermedad 0 vejez, cuyo valor actuarial sea equivalente 0 mayor a la expresada 

indemnizaci6n por tiempo servido. Si la pensi6n que cubra ellnstituto 

Guatemalteco de Seguridad Social fuere menor, segun su valor actuarial que 

conforme la expectativa de vida del trabajador determine dicho Instituto, el patrone 

queda obligado unicamente a cubrirle la diferencia. 

8) Si no gozare de dicha protecci6n, el patrone queda obligado a pagar al 

trabajador la indemnizaci6n por tiempo servido que Ie corresponda. 

9) EI trabajador que por enfermedad 0 invalidez permanentes 0 por vejez se yea 

imposibilitado de continuar en el desemperio de las atribuciones de su cargo y por 

cualquiera de esas circunstancias, que debe justificar previamente, se retire, tiene 

derecho a que el patrono Ie cubra el cincuenta por ciento de la indemnizaci6n 

prevista en este articulo, siempre que no gooo de los beneficios correlativos del 

Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, perc si dlsfrutandolos, este 

unicamente Ie reconoce una pensi6n cuyo valor actuarial sea menor que la que Ie 

corresponderla conforme a la regia inmediatamente anterior, de acuerdo con la 

expectativa de vida que para dicho trabajador fije el indicado Instituto, el patrone 

s610 esta obligado a cubrir en el acto del retiro, la diferencia que resulte para 

completar tal indemnizaci6n. En el caso de que la pensi6n que fije al trabajador el 

Instituto Guatemalteco de Seguridad Social, sea superior 0 igual a fa 

indemnizaci6n indicada en este parrafo, segun las normas expresadas, el patrone 

no tiene obligaci6n alguna. 

Derivado de las causas juridicas que provocan la terminaci6n de los contratos de 

trabajo, es que debe intervenir la Inspecci6n General de Trabajo, 0 los tribunales 

de trabajo y previsi6n social, pues es 16gico suponer que pueda surgir un litigio, y 

en base a ello, se deben graduar discrecionalmente el monte de las obligaciones 

de la empresa en concepto de despido sin que en ningun caso estas puedan ser 
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menores del importe de dos dlas de salario, ni mayores de cuatro 

salario, por cada trabajador, como 10 dice la ley. 

Respecto a la quiebra 0 insolvencia de la empresa 0 del patrono, se puede 

considerar aspectos relacionados con el fraude 0 bien obstaculos legales que 

facultan al patrono a no cancelar las prestaciones correspondientes, perc esto 

ocasiona logicamente un perjuiclo econornico al trabajador y por ello, de la 

intervenciOn de la Inspecci6n General de trabajo. 

EI documento que haga constar que expiro el contrato de trabajo, de acuerdo a 10 

que preceptua el Artrculo 87 del Codigo de Trabajo, y que debe contener como 

minimo: 

a) La fecha de su entrada y de su salida.
 

b) La clase de trabajo ejecutado; y
 

c) EI salario ordinario y extraordinario devengado durante el ultimo perlodo de
 

pago
 

Si el trabajador 10 desea, el certificado debe deterrninar tamblen:
 

a) La manera c6mo trabaj6; y
 

b) La causa 0 causas de la terminaclon del contrato.
 

B) De caracter pslcoloqicas:
 

Dentro de las que pueden senalar se encuentran las siguientes:
 

1. Dependiendo de la voluntad del trabajador, cuando esta no se ha visto 

manifestada para concluir la relaclon de trabajo, produce efectos psicol6gicos 

negativos, pues esta claro que a priori se quedara sin empleo y sin generar 

ingresos, especialmente si tiene responsabilidades familiares. 
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2. EI factor profesional y de capacidad y confianza en su actividad profesional se . :<'ar~rn'la. c \>-. 

ve afectado e inhibido para la busqueda inmediata de otro empleo. 

3. La afectaci6n psicol6gica no solo radica en el sujeto sino en la familia de aste, 

principalmente su compafiera de hogar. 

4. La ausencia de una prestaci6n de desempleo, como sucede en otros paises, 

que podria ser un factor psicol6gico esencial en la preparaci6n en el tiempo que 

durara el desempleo, y que el factor de ingresos econ6micos para su subsistencia 

de al y su familia no se vean gravemente afectadas. 

69
 



70
 



CAPiTULO IV 

4)..Los motivos que no constituyen causa justificada para dar por concluida la 

relaci6n laboral y la importancia de que se regule el C6digo de Trabajo de 

conformidad con el Convenio 158 de la Organizaci6n Intemacional del Trabajo : 

4.1 La causa justificada que faculta al patrone a dar por terminado un contrato de 

acuerdo al COdigo de Trabajo 

EI despido es una de las formas de extinci6n del contrato de trabajo, y dentro de 

la clasificaci6n que de elias hace la doctrina el despido se ubica junto con la 

renuncia 0 retiro voluntario del trabajador, en la categoria de formas de extinci6n 

del vinculo laboral por decisi6n de una de las partes en fa relaci6n de trabajo, sea 

einpleador 0 trabajador, tal y como qued6 demostrado en el capitulo anterior de 

este trabajo. 

Por despido se entiende la decisi6n unilateral del empleador que tiene como 

finalidad la ruptura, terminaci6n 0 extinci6n de una relaci6n laboral. Las formas de 

extinci6n del vinculo laboral que la legislacion guatemalteca contempla son el 

despido por causa determinada, el cese por causas objetivas, como pudlera ser el 

caso fortuito 0 fuerza mayor, como se senalc arriba asi tamolen el despido 

arbitrario 0 injusto por parte del patrono. 

Dentro de las causales previstas para la extinci6n del contrato de trabajo, unas 

estan relacionadas con la conducta 0 la capacidad del trabajador, y su comision da 

origen al denominado despido. Asimismo, dentro de los despidos originados en la 

conducta del trabajador, se puede encontrar el despido por causa justificada. 

4.2 La intervenci6n de la inspecclon General del Trabajo 

La Inspecci6n General de Trabajo es una dependencia del Ministerio de Trabajo y 

Previsi6n Social y se encuentra conformada por inspectores y trabajadores 
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sociales, quienes tienen como objetivo fundamental velar porque los patronos y~~ C I<

trabajadores asi como organizaciones sindicales, cumplan y respeten las leyes, 

los convenios colectivos, los pactos colectivos suscritos entre estos, los 

reglamentos, leyes de trabajo que rige las relaciones laborales entre unos y otros 

Es por ello, que tal como 10 establece el Articulo 279 del C6digo de Trabajo, tiene 

caracter de asesoria tecnica del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, y 

adernas de otras funciones importantes, tiene la de velar por la estricta 

observancia de las leyes y reglamentos de trabajo y prevision social, esta obligada 

a promover la sustanciacion y finalizaci6n de los procedimientos por faltas a las 

leyes de trabajo que hayan sido denunciadas por particulares, 0 bien que ellos 

hayan tenido conocimiento. 

Dentro de las atribuciones fundamentales que tienen los inspectores de trabajo, se 

encuentran: 

a) Visitar los lugares de trabajo cualquiera que sea su naturaleza, en distintas 

horas del dia y aun de la neche, si el trabajo se ejecuta durante este. 

Esta actividad no se realiza de oficio, sino comunmente la visita a centros 0 

rugares de trabajo, las realizan tomando en cuenta las denuncias que se plantean 

por los propios trabajadores. Esto es muy importante, si se considera que un 

trabajador, dificilmente va a denunciar a su patrone porque se les estan 

violentando sus derechos fundamentales 0 cambiando sus condiciones de trabajo. 

Lo comun en la reaJidad resulta que el trabajador se quede callado de 10 que esta 

sucediendo, puesto que de esa forma, permitirll continuar con el trabajo que 

desarrolla, y no enfilar las cantidades de desernpleados que existen actualmente 

en el pais. 

Respecto a las visitas por la noche, resulta improbable que realicen estas 

actividades fuera de sus horarios de trabajo, y en el trabajo de campo 
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desarrollado, se ha evidenciado que no existe una mistica de servicio por parte de 

la mayoria de los inspectores de trabajo, aparte de ello, la forma en que se 

encuentra estructurado el Ministerio de Trabajo y Previsi6n Social no permite que 

se mejoren las condiciones de trabajo de estos y mucho menos de los 

trabajadores. 

b) Pueden examinar libros de salarios, de planillas 0 constancias de pago, siempre 

que se refieran a relaciones obrero patronal, En el caso de los libros de 

contabilidad podran revisarse previamente autorizaci6n de tribunal competente de 

trabajo y previsi6n social. 

Respecto a este punto, conviene hacer la reflexi6n respecto a la intervenci6n que 

tienen normalmente los inspectores de trabajo, cuando examinan libro de salarios, 

planillas, constancias de pago, y fundamentalmente, si e1 patrone al cumplir los 

requisitos legales, esta al dia en sus aportaciones al Instituto Guatemalteco de 

Seguridad Social, asi tarnblen, si los trabajadores que laboran en dicho lugar, se 

encuentran registrados ante el seguro social. Estas revisiones se suscitan 

normalmente cuando existe alguna denuncia cualquiera y que motivado por ello, 

se procede a investigar todo 10 dernas, es decir, que lIegan por una denuncia y 

sobre ella, tambien hacen otro tipo de investigaciones, tal como 10 faculta este 

inciso. 

En el caso de la revisi6n de libros de contabilidad, se investig6 y se inform6 que 

respecto de este tema los entrevistados no han tenido experiencia alguna, es 

decir, nunca han solicitado autorizaci6n del juez 0 tribunal para que procedan a 

revisar libros de contabilidad, que eso ya conlleva el hecho de que el trabajador 

denuncie que no ha pagado salarios, y el patrone manifieste que no 10 hace 

porque se encuentra insolvente 0 no puede hacerlo por no tener fondos, 

cornunmente esto da lugar a que al trabajador se Ie aconseje que continue el 

proceso judicial, luego de haber agotado el de caracter administrativo con la 

intervenci6n del Inspector de Trabajo. 

73
 



c) Siempre que se encuentre resistencia injustificada deben dar cuenta de 10 

sucedido al tribunal de trabajo y prevision social que corresponda, y en casos 

especiales, en los que su accion deba ser inmediata, pueden requerir, bajo su 

responsabilidad, el auxilio de las autoridades 0 agentes de policla, con el unico fin 

de que no se les impida 0 no se les crean dificultades en el incumplimiento de sus 

deberes. En estos casos, estan obligados a levantar acta circunstanciada, que 

flrmaran las autoridades 0 agentes que intervengan. 

Este tema es muy complejo, puesto que las formas de revisi6n y acontecimientos 

que se seliaIan en el inciso c) se derivan normalmente de una denuncia que se 

plantea por cualquier trabajador, de tal suerte, que de la investigaci6n que se 

realiz6 se selial6 que los extremos de tener que acudir a las autoridades 0 

agentes de policia en auxilio para realizar su trabajo, no ha sucedido y que esto 

sucede cuando la empresa no abre 0 se tenga conocimiento que salieron del pais 

los duelios, como sucede en el caso de las maquilas y los coreanos 0 chinos, que 

ese es el modus operandi de muchos de ellos. 

d) Pueden examinar las condiciones higilmicas de los lugares de trabajo y las de 

seguridad personal que estes ofrezcan a los trabajadores, y muy particularmente, 

deben velar porque se acaten todas las disposiciones en vigor sobre prevision de 

accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, dando cuenta inmediata a la 

autoridad competente, en caso de que no sean atendidas sus observaciones, 

pudiendo en caso de un peligro inminente para la salud 0 la seguridad de los 

trabajadores ordenar la adopci6n de medidas de aplicacion inmediata. 

Este tema es muy importante, y no necesita que los inspectores de trabajo, ya sea 

de oficio 0 por denuncia, se pueda lograr que en el ambiente de trabajo, este se 

realice con condiciones higienicas aceptables. En este tema, es en donde a juiclo 

de quien escribe, se debe tomar en consideracion la importancia que tienen los 

reglamentos interiores de trabajo y de la supervision que a traves de ellos pueden 
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hacer los trabajadores, que al final de cuentas, son los mas interesados. As! .... ~Ia, C';;; 
tambien, a traves de este cuerpo normativo, se puede establecer aspectos 

relevantes contenidos en los Convenios Internacionales de Trabaj0 , tal como se 

senalara mas delante de este trabajo, en relaci6n al Convenio 81 y 161 de la 

Organizaci6n Internacional del Trabajo. 

Asi tamblen, es de hacer notar que esta forma constituye una de las pocas, que se 

refieren a la intervenci6n que debe tener la Inspecci6n General de Trabajo en el 

tema de prevenci6n. 

e) Deben intervenir an todas las dificultades y conflictos de trabajo de que tengan 

noticia, sea que se presenten entre patronos y trabajadores, solo entre aquellos 0 

solo entre estos, a fin de prevenir su desarrollo 0 lograr su conciliaci6n 

extrajudicial, si ya se han suscitado, asimismo, podran interrogar al personal de la 

empresa sin la presencia del patrono ni de testigos sobre cualquier asunto relativo 

a la aplicaci6n de las disposiciones legales. 

Este inciso sa refiere a la capacidad de conciliaci6n que deben tener los 

inspectores de trabajo, y especificamente se refiere a la conciliaci6n 

administrativa, que de acuerdo a la investigaci6n realizada, es muy frecuente, y 

que ha sido un exito para ellos el hecho de que en muchos casos, con la primera 

citaci6n administrativa que se Ie hace al patrone cornunmente, este sa presenta y 

trata de solventar la situaci6n. Existen otros, que aproximadamente pueden 

estimarse en un veinte por ciento, que no lIegan a conciliarse y por 10 tanto, en 

ese momento, se da por terminada la via administrativa y que faculta al trabajador 

para acudir a los tribunates de justicia. 

EI tema de iniciar la via judicial, puede resultar para el trabajador un perjuicio, no 

solamente econ6mica, sino moral 0 psicol6gico, puesto que debido a c6mo sa 

encuentran los tribunales de trabajo, las audiencias sa vienen senalando a los tres 

meses aproximadamente de presentada Ia demanda, y esta en sus fasas previas, 
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tarnbien el trabajador ha tenido que sufrir, principalmente el aspecto econ6mico, 

puesto que debe ir auxiliada de un abogado y cornunrnente los abogados y 

notarios, les cobran el treinta 0 cuarenta por ciento sobre el monto que recibira del 

caso, 10 cual es lamentable. 

f) Pueden tomar 0 sacar muestras de sustancias y materiales utilizados 0 

manipulados en el establecimiento, con el prop6sito de ordenar su analisis, 

siempre que se notifique al patrono 0 a su representante que las sustancias 0 

materiales han sido tomados con el prop6sito de comprobar la estricta observancia 

de las disposiciones contenidas en el presente c6digo, sus reglamentos y demas 

leyes de trabajo y previsi6n social. 

Este tema es muy especial, por cuanto, en primer lugar, se tiene conocimiento que 

no es comun, y por el otro, el hecho de que para la practica de estas diligencias, 

es menester que se realicen por peritos 0 tecnicos en la materia de que se trate, y 

debido a ello, es 16gico suponer que los Inspectores de Trabajo no se encuentran 

en capacidad para realizar estas actividades que les son encomendadas. 

g) Deben exigir la colocaci6n de avisos que indiquen las disposiciones legales. 

Este aspecto es muy dificil de que se cumpla, si se toma en consideraci6n que 

realizan visitas, comunmente por petici6n de parte, a traves de denuncia, y en el 

tema de la colocaci6n de avisos, de una cartelera informativa, en muchos centros 

de trabajo, se puede observar que las condiciones en que prestan sus servicios 

son muy limitadas, y posiblemente no existe lugar donde colocar una cartelera por 

ejemplo, 0 colocar avisos de las disposiciones legales. En este caso, tarnbien, es 

importante senalar que el Reglamento Interior de Trabajo, que debe regir las 

condiciones en que se realiza et mismo, debe contener todos estos aspectos, y 

que si el patrono Ie proporciona un ejemplar a cada uno de los trabajadores, de 

buena manera, podria ser de beneficio para estes. 
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h) Deben colaborar en todo momento con las autoridades de trabajo. 

Este aspeeto es muy subjetivo, puesto que los inspectores de trabajo, son 

autoridades de trabajo. Es importante selialar tambien en ese sentido, de que si 

hubiera una concientizaci6n del caracter tutelar de las leyes de trabajo, estas 

circunstancias de colaboraci6n entre autoridades de trabajo, no tendria que ser 

dificil. 

i) Gozan de franquicia telegrafica, telef6nica y postal, cuando tengan que 

comunicarse en casos urgentes y en asuntos propios de su cargo, con sus 

superiores, con las autoridades de policia 0 con los tribunales de trabajo y 

previsi6n social. 

Este aspecto constituye una ventaja para la funci6n que realizan, y que de alguna 

manera, es parte de las funciones que debe realizar de manera conciente y con 

efeetividad. 

j) Las aetas que levanten, tienen plena validez en tanto no se demuestre en forma 

evidente su inexactitud, falsedad 0 parcialidad. 

Las aetas que se suscriban ante los inspeetores de trabajo, tienen validez, y 

podrian ser de utilidad para los patronos 0 trabajadores, para la continuaei6n de 

algun juicio posterior. Comunmente se levantan aetas cuando se ha realizado una 

conciliaci6n, y estas sirven de titulo ejecutivo para los trabajadores, cuando ha 

existido incumplimiento, cornunmente esto sucede por parte del patrono. 

k) Siempre que divulguen los datos que obtengan con motivo de sus inspecciones 

o visitas, que revelen secretos industriales 0 comerciales de que tengan 

conocimiento en raz6n de su cometido, que asienten hechos falsos en las aetas 

que levanten 0 en los informes que rindan, que acepten dadivas de los patronos 0 
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de los trabajadores 0 de los sindicatos, que se extralimiten en el desempeno de 

sus funciones 0 que en alguna otra forma violen gravemente los deberes de su 

cargo, deben ser destituidos de inmediato, sin perjuicio de las demas 

responsabilidades penales, civiles 0 de otro orden que les correspondan. En 10 

relativo a la divulgaci6n de los datos que obtengan con motivo de sus 

inspecciones 0 visitas y de los secretos industriales 0 comerciales de que tengan 

conocimiento, la prohibici6n a que se refiere el parrafo anterior, subsiste aun 

despues de haber dejado al servicio y, 

Se refiere a la forma en que intervienen, del tlpo de instituci6n 0 centro de trabajo 

en el que realizan la inspecci6n y que tenga reJaci6n con datos 0 secretos 

industriales 0 comerciales que por razon de su cargo, hayan tenido oportunidad de 

conocer, tienen como 10 dice el inciso, la prohibici6n de divulgar, aparte de ello, no 

estan en capacidad para estar recibiendo sobomos, dadivas, y que esto puede 

conducir a que se enderezca el procedimiento penal en su contra, 0 bien se Ie 

lmpondran tambien en todo caso, responsabilidades civiles. 

I) Siempre que comprueben violaciones a las leyes laborales 0 sus reglamentos, el 

inspector 0 trabajador social levantara acta y prevendra al patrono 0 representante 

legal de la empresa infractora para que dentro de un plazo que al fije se ajuste a 

derecho. Vencido el plazo otorgado sin haberse cumplido la prevenci6n, levantara 

acta haciendo constar que no se cumpli6, procediendo a hacer la denuncia 

correspondiente ante los tribunales respectivos para la imposici6n de la sanci6n 

correspondiente, yen los casos que no ameriten prevenci6n, hara fa denuncia de 

inmediato. En cuanto a este ultimo inciso, conviene hacer notar que con las 

reformas contenidas en el Decreto 13-2001 y 18-2001 del Congreso de la 

Republica, la Inspecci6n General de Trabajo es la facultada para dar iniclo al 

procedimiento para la sanci6n en caso de la comisi6n de faltas a las leyes de 

trabajo y previsi6n social. 
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Esta circunstancia ha side muy discutida y estriba en que queda a prudente criterio \';,,~. _ ~;I 
~ 

del inspector cuando realiza una visita y levanta un acta, dejando las denominadas . 

prevenciones, la fecha de cumplimiento obligatorio del patrone para que ajuste a 

derecho 10 que el inspector haya encontrado, y es aqui en donde se ha sabido de 

que se prestan los inspectores a sobornos, dadlvas, etc., y el plazo, puede oscilar 

entre ocho dias y cuarenta dias 0 mas. 

4.3 Los motivos legales y otros motivos no establecidos en la ley 

Este tema surge precisamente de los cambios que se han experimentado en la 

sociedad I los temas como la globalizacion y los avances tecnol6gicos son 

considerados como esenciales precisamente para que estes cambios pudieran 

denotarse y repercutir en el ambito del derecho de trabajo. 

Corresponde allegislador optar, de cara a la realidad, entre reformar la legislaci6n, 

adecuando algunos de los conceptos que 10 cimientan a los nuevos retos que se Ie 

colocan al frente 0 constituirse en un petreo observador de la historia, con plena 

conciencia de que la historia no tiene retroceso, no espera a nadie. EI derecho no 

es producto de formulas 0 deseos, sino que nace de la costumbre y de la 

necesidad de regular los actos que denotan una materia. 

Es muy dificil tomar conciencia si el momento de esa sedimentaci6n ha lIegado 

para enfrentar el reto de sistematizar la Iegislaci6n e incorporarla en un cuerpo 

legal coherente; 0, ante la duda, optar por incorporar en el cuerpo legal las normas 

baslcas principales y reguladoras. 

Dentro de las razones por las cuales se suscitan perjuicios a la clase trabajadora 

cuando no se regulan otras causas de las senaladas en el C6digo de Trabajo, y 

que se pueden concretizar en las siguientes, son: 

a) EI usa del Internet en las computadoras de los empleados: Con los avances 

tecnol6gicos han surgido nuevas herramientas necesarias para que la empresa 

desarrolle adecuadamente sus labores. Asi, ha puesto a su disposici6n y por ende 
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una gran red de otras computadoras en todo el mundo denominado Internet. Es 

decir ha conectado a un trabajador una gran red de computadoras conectadas en 

el mundo entero, a traves de la cual recorre innumerable cantidad de informacion. 

Pero a la vez ha creado una herrarnienta de comunicaclon imprescindible en la 

empresa moderna, como sucede en el caso del correo electronico. Este medio de 

comunlcacion utiliza a esta gran red de computadoras para transmitir mensajes e 

informacion de cualquier naturaleza, llarnese textos, graficos, fotografias, etc. a 

traves del mundo a cualquier persona que tenga una cuenta de correo electronico, 

En este sentido, se analiza si es que el empleador podrla considerar el uso y 

abuso de estas nuevas tecnologias como causa justa de despido y de que manera 

se podrla probar la causal. La relacion laboral surge a partir de un contrato de 

trabajo en virtud del cual se generan obligaciones y deberes para empJeador y 

trabajador. Sin embargo, esta relacion laboral puede extinguirse de diversas 

maneras, sea por decision del empleador 0 por decision del trabajador. 

En este contexte legislativo, cabe preguntarse si es aplicable el despido con causa 

justificada ante el uso y abuso de Internet 0 correo electronico en el centro de 

trabajo. Y es que estos avances han ocasionado otros problemas en el sector 

empresarial. Se aduce por el sector empresarial 0 patronal que habiendose puesto 

a disposicion de los trabajadores estas herramientas para hacer uso de las 

ventajas que ofrecen, gran cantidad de trabajadores las estarian utilizando para 

otras actividades con la consiguiente disminuci6n en la productividad en 

detrimento del empleador. 

En este marco normativo, es importante senalar que ha habido despidos por estos 

motivos encubiertos a traves de otros que legalmente se establecen en el Codigo 

de Trabajo. 
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En el Internet se puede encontrar informacion incuantificable, la misma que ~~~~ 
representa una importante herramienta para el desarrollo de las empresas en eJ 

actual mundo globalizado, y que necesariamente tiene que utilizar el trabajador. 

Sin embargo, asl como hay informacion valiosa que serviria para fines positivos ya 

sea de fa empresa 0 del trabajador, tarnbien existen lugares de distraccion para 

adultos y menores de edad, como juegos interactivas, pornografia, chats - lugares 

en los que se puede mantener charlas interactivas - etc., 10 cual 16gicamente 

desnaturaliza la actividad laboral. 

Pues se dice que es a estos ultimos lugares a donde acceden algunos 

trabajadores para distraerse en horarios de oficina, disminuyendo su productividad 

en desmedro de la empresa. Si bien es cierto los navegadores de Internet 

prograrnas para acceder a Internet - pueden limitar el acceso a algunas de estas 

paginas, no es posible una IirnitaciOn absoluta por cuanto esto limitaria tarnbien la 

posibilidad de seceder a otro tipo de informaci6n de interes para esta. 

Respecto a la prueba que pudiera tener el patrono de fa utllizacion indebida de 

esta herramienta, se sabe que es factible activar un sistema denominado 

"historial" a traves del cual se puede conocer con precision los lugares en Internet 

visitados a traves de cada cornputadora, los dlas, horas y el tiempo en que se 

permanecio en cada una de elias. 

Esto permite entonces a los empleadores determinar el tiempo que sus 

trabajadores, dentro del horario de trabajo, han permanecido en lugares de ocio y, 

constituyendo este hecho un rompimiento del principio de buena fe laboral, y por 10 

tanto constituye una forma de extincion de la relaci6n de trabajo, que no se regula 

en el C6digo de Trabajo y que en la actualidad ofrece perjuicio por ello al sector 

laboral. 

Otro tema es la utilizaci6n del correo electr6nico. Para ello, de manera generica, 

se debe tener en cuenta que existen dos posibilidades de unllzacion de correo 

electronico dentro de la empresa. En primer fugar el trabajador puede hacer uso 
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del correo electr6nico que se Ie ha asignado dentro de la organizaci6n, pero 

tambien puede hacer uso de correos electr6nicos gratuitos a los que se accede 

con la sola suscripci6n gratuita a traves de una pagina web. De estos ultimos hay 

muchos. 

Estableciendo otro enfoque de esta situaci6n, podria decirse que tambien el 

patrono en determinado momenta se estaria incursionando en la intimidad del 

trabajador y la violaci6n por consiguiente de este derecho. Este reconocimiento 

por las leyes es un punta de partida necesario, pues no se puede hablar de la 

verdadera existencia de un derecho si no se ha reconocido previamente su 

existencia y se ha garantizado su ejercicio eficaz a traves de su formulaci6n en 

una norma, tal y como sucede en el caso del derecho a la intimidad reconocido en 

normas internacionales en materia de derechos humanos. 

Precisamente este objetivo garantista persigue el legislador al desarrollar el 

articulado de la norma fundamental en sucesivas leyes. Son aquellos derechos 

fundamentales de la persona humana considerada tanto en su aspecto individual 

como colectivo que corresponden a esta por raz6n de su propia naturaleza y que 

deben ser reconocidos y respetados por toda autoridad y toda norma juridica 

positiva, cediendo, no obstante, en su ejercicio ante las exigencias del bien 

comun, 10 que muestra dos caracteristicas esenciales de este tipo de derechos: 

su vocaci6n de universalidad y su subordinaci6n a los intereses generales, a pesar 

de su consideraci6n como derechos suojetivos. 

De este derecho inicial a la intimidad la doctrina ha diseriado un derecho a la 

privacidad (10 que algunos autores han lIamado derecho a la autodeterminaci6n 

intormativa'") con el que se pretende no 5610 rechazar cualquier intromisi6n a la 

vida privada de cada cual, sino tambien introducir mecanismos de control del 

sujeto afectado sobre las informaciones relativas a su persona 0 a su familia, 

21 Galvez Diaz, Emmanuel. Derecbo a .la privacidad y .los medios 
tecno.l6gicos: pag. 98 
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siendo entonces un campo que aun no se ha explorado por el legislador 

guatemalteco y que amerita especificamente en el ambito del derecho de trabajo. 

b) EI acoso moral 0 sexual en el trabajo: Es inevitable que en el desarrollo de la 

relaci6n laboral el trabajador 0 la trabajadora se encuentre expuesto a aetos 

provenientes de sus companeros 0 cornpaneras de trabajo, superiores, inclusive 

del personal bajo su direcci6n, que afeeten su estado emocional. Con el prop6sito 

de evitar la proliferaci6n de esa practica dentro de las relaciones de trabajo, el 

legislador ha empenado sus esfuerzos en proteger al trabajador acosado; 

precisamente en la defensa de los derechos fundamentales del trabajador 0 

trabajadora, y que se ha desarrollado una linea de reconocimiento constitucional al 

respecto. 

Esto puede suceder generalmente de patrone a trabajador 0 de patrone a 

trabajadora, 0 bien entre companeros y companeras dentro de un mismo nivel 

jerarquico administrativamente hablando. Con el fin de evitar la realizaci6n de 

aetos que ultrajen fa dignidad del trabajador, inclusive del empleador, la legislaci6n 

laboral debiera prever algunas disposiciones tendientes a su erradicaci6n. Las 

justas causas de terrninaci6n del contrato se han constituidos como algunas de las 

herramientas defensivas frente a estos aetos reprochables. Sin embargo, las 

norrnas laborafes aun siguen siendo incipientes en cuanto al tema del acoso 

laboral 0 el acoso moral; ello amerita fa intervenci6n del legislador al respeeto. 

Se sabe que el acoso laboral debe entenderse como toda condueta persistente y 

demostrable, ejercida sabre un empleado, trabajador 0 contratista por parte de un 

empleador, un jefe 0 superior jerarquico inmediato 0 mediato, un companero de 

trabajo 0 un subaltemo, encaminada a infundir miedo, intimidaci6n, terror y 

angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivaci6n en el trabajo, 0 inducir 

ala renuncia del mismo22
• 

22 Ley General de Trabajo de Espana. www.goesjuridica.com.htlm. Dia de 
consulta. 11-6-2010. 
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Existe diferencia entre el acoso laboral, cuando se define el acoso moral y sexual. ~"Iema:a, C \" 

Sin embargo, ambos se circunscriben a la actividad laboral. Siendo que el acoso 

laboral presenta caracteristicas comunes con otro tipo de conflictos que puedan 

presentarse dentro de la relaci6n laboral 0 de afectaciones psicol6gicas que pueda 

presentar el trabajador, es indispensable delimitarlos, ya que esos fen6menos 

similares responden a un origen distinto; adernas, el sujeto protegido es diferente, 

y los medias previstos por la ley para el restablecimiento del derecho tamblen son 

diferentes. 

Para abarcar esta tarea se traera a colaci6n algunos ejemplos, siendo conscientes 

de que en cada caso en particular Ie corresponde al interprete analizar cada 

situaci6n con el fin de determinar si el hecho reprochable responde al concepto de 

acoso. Aparte de ello, no puede desconocerse el inseparable caracter subjetivo. 

1) Las derivadas del poder subordinante del empleador: Corresponde al caso que 

el empleador, en ejercicio del poder subordinante que Ie otorga Ie ley laboral, 

pretende obtener un mayor provecho de la mano de obra, imponiendo condiciones 

mas favorables a sus intereses pero a su vez mas engorrosas para el trabajador, 

mientras que con el acoso laboral el empleador, ejerciendo su poder directivo, 

pretende causar un perjuiclo al trabajador afectandole en su dignidad, 

socavandole su personalidad; de manera que los motivos que inducen al 

empleador a emplear arbitrariamente sus potestades directivas son distintos de los 

que mueven al sujeto activo del acoso a hostigar a 1a victima. 

2) Para abarcar el tema se considerara algunas de las ideas expuestas en el texto 

concepto de acoso moral y diferenciaci6n de figuras afines.23 

3) EI Sindrome de desgaste personal. En este caso se produce una cierta 

frustraci6n derivada de la forma y de las condiciones en que se presta el trabajo 

23. Armando Mario Rojas Chavez, eslinfolacsociallRevista 
prensalmobbing.pdf 
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debido a que este no cumple con las expectativas profesionales del asalariado, 

por 10 que es la propia actividad laboral la que desencadena la aparici6n de la 

afectaci6n psiquica, a diferencia de 10 que acontece en el acoso laboral, en el que 

son las relaciones personales las que dan lugar al hostigamiento psicol6gico. Este 

tiene mucha similitud a 10 que se entiende como acoso moral. 

4) Respecto del stress laboral. AI igual como sucede en el ejemplo precedente, el 

deterioro psiquico obedece a causas relacionadas directamente con el trabajo 

desempeiiado por el asalariado, las cuales son excesivas a sus capacidades 

normales de trabajo. Es claro que el estres laboral es totalmente ajeno a las 

relaciones entre personas, que es 10 que precisamente caracteriza el origen del 

acoso laboral. 

5) En cuanto a los trastornos pslquicos, Ciertas afectaciones pslqulcas, como Ie 

esquizofrenia y la depresi6n, pueden manifestarse como comportamientos 

semejantes al acoso. Estas patologias responden a afectaciones propias de la 

salud del trabajador, mas no tienen relaci6n alguna con la labor por el 

desempet'\ada. 

6).Cuando se produce la modificaci6n del contrato de trabajo sin una 

comunicaci6n adecuada entre el patrone y el trabajador: Existen varias formas de 

modificaci6n de las condiciones del contrato de trabajo, entre elias, se encuentra 

la movilidad funcional, y es cuando el empresario, puede cambiar al trabajador de 

puesto de trabajo dentro de la misma categoria profesional. Si 10 cambia a 

diferente categoria debe justificarse y la duraci6n sera la necesaria. Si el 

trabajador realiza funciones de menor categorra cobrara 10 mismo que antes. Si 

realiza funciones de mayor categoria tiene derecho a cobrar el salario 

correspondiente a esta nueva categoria, si esta categoria se realiza por un periodo 

de mas de 6 meses podra solicitar un ascenso. 
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En el caso de la movilidad geografica, se senala que es cuando el empresario e:;J,ild, 

puede trasladar al trabajador a otro centro de trabajo que exija cambio de 

residencia, cuando existan razones que 10 justifiquen: 

a).Econ6micas -Tecnicas 

b).Organizativas -Producci6n 

Existen otras causas que modifican estas, como: 

a).La jornada de trabajo 

b).EI horario 

c).EI regimen de trabajo a turnos 

d).EI sistema de trabajo y rendimiento 

e)La incapacidad temporal como causa de terminaci6n de la relaci6n de trabajo: 

Es la situaci6n en la cual el trabajador se encuentra incapacitado para trabajar, en 

algunas legislaciones como la espanola, tiene una duraci6n maxima de 12 meses, 

prorrogables por otros 6 meses cuando se considere. En el caso de la maternidad 

de la mujer trabajadora y el riesgo durante el embarazo, tambien se regula como 

incapacidad temporal para trabajar. EI descanso por maternidad 0 por adopci6n de 

un menor de 6 anos, tiene una duraci6n de 16 semanas ampliables en algunos 

casos a 2 semanas mas por cada hijo. En caso de maternidad pude distribuir este 

periodo en antes y despues del parto, reservando siempre 6 semanas para 

despues. 

En caso de que la madre y el padre trabajen, podra ser el padre quien disfrute del 

descanso guardando las 6 semanas para despues del parto, que son exclusivas 

para la madre. 

a)La privaci6n de libertad del trabajador es de conocimiento general, que esta 

constituye una causal que faculta al patrone a dar por concluida la relaci6n de 

trabajo, sin embargo, tal como se evidencia en el C6digo de Trabajo, dicha 

circunstancia no esta clara, y el hecho de que no se encuentre clara, provoca 
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perjulclos graves para los trabajadores. En la legislaci6n espanola, por ejemplo, el 

simple hecho de que tenga una privaci6n de Iibertad, constituye una causa del 

patrono por raz6n de disciplina de dar por concluida la relaci6n de trabajo, sin 

embargo, existen otras circunstancias que considerar en este aspecto, y que no se 

regulan en el C6digo de Trabajo. 

La primera regia es que la privaci6n de libertad del trabajador, se acepta mientras 

no exista sentencia condenatoria. Si el trabajador es condenado a una pena de 

privaci6n de Jibertad el contrato se podria extinguir de acuerdo a la ley espanola, 

sin embargo, opera a partir de ese momento, Ia suspensi6n de empleo y sueldo 

por razones disciplinarias. 

b) En los casos de excedencia: La instituci6n de la excedencia no se encuentra 

regulada adecuada 0 teonlcernente en el C6digo de Trabajo, pero se refiere a 

permisos especiales que pudieran solicitar los trabajadores al patrono, con goce 

de salario, especialmente por circunstancias que beneficiarfan a ambos. 

En el caso de Guatemala, unicamente se regula la excedencia respecto de los 

jueces y magistrados en la Ley de la Carrera Judicial. Pues estas circunstancias 

pueden suceder de una manera muy singular en el ambito del trabajo comun y 

normal, y que el C6digo de Trabajo no regula, por esa raz6n constituye un 

pequiclo para los trabajadores. Cuando el trabajador es favorecido con una beca 

de capacitaci6n, promocionada por la empresa, 0 bien la empresa 10 favorezca 

directamente con un curso de capacitaci6n, ya sea dentro del ambito nacional 0 

internacional, en muchas ocasiones suele suceder que es motive suficiente para 

que el patrono de por concluida la relaci6n laboral. 

La excedencia entonces, se define como una situaci6n del trabajador en que 

solicita y consigue un permiso para dejar su trabajo temporalmente. Tipos de 

excedencia: 

87
 



a) Forzosa: Cuando se designa a un trabajador para ocupar un cargo publico que 

imposibilite la asistencia al trabajo. Una vez finalizada, el trabajador tiene derecho 

a su puesto de trabajo. 

b) Voluntaria: Los trabajadores pueden extinguir su relaci6n laboral siempre que 

tengan una antigOedad en la empresa de un ana y que soliciten la excedencia por 

un minimo de dos y un maximo de cinco. Esta excedencia no da derecho a 

reincorporarse al puesto de trabajo pero 51 se tiene una preferencia para ocupar 

los puestos vacantes. 

Tambien existen otros tipos de excedencia, como los siguientes: 

a) Para el cuidado de los hijos: Los trabajadores tienen derecho a una excedencia 

no superior a tres anos para atender a sus hijos. Durante el primer ana tiene 

derecho a la reserva del puesto. Despues de este periodo se tiene reservado un 

puesto igual 0 similar. 

b) Para el cuidado de un familiar: Se tiene derecho a excedencia no superior a un 

ana y con reserva del puesto de trabajo. EI motivo ha de ser para cuidar a un 

familiar que no pueda valerse por si mismo. 

Estas circunstancias pueden ser motivo de despido directo e injusto que debieran 

estar reguladas en el C6digo de Trabajo. 

a) Despidos disciplinarios: faltas repetidas de asistencia 0 puntualidad no 

justiciadas: Tambien suceden circunstancias que por razones disciplinarias 

adoptadas en forma unilateral por parte del patrone es que se produce un despido 

directo e injusto. EI hecho de que se Ie acumulen al trabajador maliciosamente y 

en forma reiterada rninutos por lIegadas tarde a su trabajo, esta siendo utilizado 

como una causal de despido, 10 cual no se regula en el C6digo de Trabajo y puede 

ocasionar perjuicio respecto de los derechos de los trabajadores. 
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b) Discrlmlnaclon voluntaria del rendimiento: Otro motivo que no se encuentra 

senalado concretamente en el C6digo de Trabajo y que ocasiona par ello, perjuicio 

a los trabajadores es el hecho de que de manera unilateral el patrone observe 

subjetivamente de que el trabajador 0 trabajadora "ha disminuido su rendimiento 

productivo", sin embargo, esto tendria que ser objeto de una evaluaci6n mas 

objetiva y con intervenci6n de la lnspeccion General del Trabajo del Ministerio de 

Trabajo y Prevision Social. 

c) Ineptitud del trabajador, incapacidad para desempenar su trabajo: Esta es otra 

de las causales utilizadas por los patronos, perc en forma encubierta, pues no se 

regula en forma tecnica y especifica dicho aspecto en el C6digo de Trabajo 

actualmente, y a juicio de quien escribe, esto tendria que ser motivo de una 

peritaci6n, en donde sa Ie evidencie al juez que efectivamente eso sucedlo de la 

manera como 10 indica el patrone y no en forma arbitraria. 

d) Falta de adaptaci6n del trabajador, a las modificaciones tecnicas producidas: 

Este aspecto deviene de la movilidad funcional, territorial, teenlca que es objeto el 

trabajador como una causa que puede ser tomada por el trabajador para dar por 

concluida la relaci6n de trabajo de conformidad con el C6digo de Trabajo 

guatemalteco, sin embargo, en otros pafses, esto es valido y aceptado por el 

sector laboral, sin embargo, la gran diferencia estriba en que ha habido un interes 

y una comunicaci6n directa entre patrone y trabajador, y el cambio de las 

condiciones de trabajo son legitimadas. 

Pues se genera que el patrone unilateralmente decida que ese cambio de 

condiciones, ha afectado el rendimiento y adaptabilidad del trabajador, y que por 

ello, se produce el despido directo. 
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e) Necesidad de amortizar puestos de trabajo basadas en causas acon6micas, 

organizativas, tecnlcas 0 de producci6n: Este tema todavia no ha sido explorado 

como corresponde par el legislador, especialmente por 10 que en forma ambigua 

regula respecto a la quiebra e insolvencia de las empresas, y 10 relativo a la 

necesidad de disminuir el numero de trabajadores de la empresa, y quiza tarnbien, 

por otras causas que sean necesarias segun las formas de la empresa, y con 

intervenci6n l6gicamente de la Inspecci6n General de Trabajo. 

f) Los desastres naturales: Esta circunstancia se encuentra senalada 0 nominadas 

en el C6digo de Trabajo, pero a juicio e quien escribe, debiera desarrollarse 0 

explorarse estas situaciones, de manera que no sean utilizadas por el patrono 

como motivo suficiente no imputable a el, para dar por concluida la relaci6n de 

trabajo, y 10 que mas podria interesar el hecho de que se Ie cancela a los 

trabajadores sus prestaciones como corresponde. 

En ese sentido, tambien, se dice que no ha sido explorado este aspecto, pues a 

menudo, existen incumplimientos tanto por parte del trabajador como par el 

empresario, de forma indistinta y con mayor 0 menor gravedad (siendo util, para 

poder probarlo an un futuro, poner en conocimiento del incumplidor la existencia 

de un incumplimiento), y en base a ello, deducir responsabilidades al respecto, 

con intervenci6n de la Inspecci6n General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y 

Previsi6n Social. 

g) Violencia de genero: Esta circunstancia ha sido una modalidad dentro de las 

causas modernas de que un trabajador 0 una trabajadora se den por despedidos 

injustamente y se suscita derivado quiza en muchos casos de las relaciones 

sentimentales que se realizan dentro de los ambientes de trabajo 0 centros de 

trabajo, en donde l6gicamente se entrelazan relaciones familiares con las 

laborales que pueden desembocar en violencia hacia la mujer. 
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h) Transgresi6n buena fe contractual, abuso de confianza: Estos aspectos han 

sido considerados fundamentatmente por los patronos, sin embargo, es muy 

ambiguo el termino y a pesar de que la legislaci6n laboral guatemalteca no 10 

regula, ha sido invocado por estes y por 10 tanto, debiera existir claridad para su 

interpretaci6n y contenido. 

EI abuso de confianza y la buena fe contractual, se derivan de 10 que se ha 

convenido en el contrato de trabajo, cuando este existe, sin embargo, para el caso 

de la realidad guatemalteca, muchas formas contractuates se realizan de manera 

verbal, ya pesar de eno, entonces, pesa la palabra del patrono respecto de la del 

trabajador, y por el poder econ6mico y material que es desigual entre este y el 

trabajador, es 16gico suponer que de no encontrarse clare y regulado, produce 

perjulcio para la clase trabajadora. 

4.4 Analisis del Convenio 158 de la Organizaci6n Internacional de Trabajo: Este 

convenio constituye un marco normativo de forma especffica en 10 que respecta a 

la terminaci6n de la retaci6n de trabajo por iniciativa del empleador. 

EI Estado de Guatemala no 10 ha ratificado aun, y ha tenido como fundamento 10 

siguiente: 

1.Surge de la Reuni6n de la Oficina Internacional del Trabajo, y congregada en 

dicha ciudad el2 de junio de 1982, en su sexaqesima octava reuni6n; tomando en 

cuenta las normas internacionales que contiene la Recomendaci6n sobre la 

tenninaci6n de la relaci6n de trabajo,1963; y la Recomendaci6n sobre la 

tenninaci6n de la relaci6n de trabajo, 1963, en donde se han registrado novedades 

importantes en la legislaci6n y en la practlca de numerosos Estados Miembros 

relativas a las cuestiones abarcadas por dicha Recomendaci6n; 

2. Estas novedades hacen oportuno adoptar nuevas normas internacionales en la 

materia, habida cuenta en particular de los graves problemas que se plantean en 
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esta esfera como consecuencia de las dificultades econornlcas y de los cambios ~~/ 

tecnoloqicos sobrevenidos durante los ultimos anos en gran nurnerode paises. 

3. En cuanto a su contenido, senala la parte I, los Metodos de aplicacion, campo 

de aplicacion y definiciones, el Articulo 1, senala que: Debera darse efecto a las 

disposiciones del presente Convenio por medio de la leqislaclon nacional, excepto 

en la medida en que esas disposiciones se apliquen por via de contratos 

colectivos, laudos arbitrales 0 sentencias judiciales, 0 de cualquier otra forma 

conforme a la practica nacional. 

EI Articulo 2 se refiere a que este convenio se aplica a todas las ramas de 

actividad econornlca y a todas las personas empleadas. Refiere tambien que todo 

Miembro podra excluir de la totalidad 0 de algunas de las disposiciones del 

presente Convenio a las siguientes categorias de personas empleadas: a) los 

trabajadores con un contrato de trabajo de duraclon determinada 0 para realizar 

determinada tarea; b) los trabajadores que efectuen un periodo de prueba 0 que 

no tengan el tiempo de servicios exigido, siempre que en uno u otro caso la 

duracion se haya fijado de antemano y sea razonable; c) los trabajadores 

contratados con caracter ocasional durante un periodo de corta duraci6n. 3. Se 

deberan prever garantias adecuadas contra el recurso a contratos de trabajo de 

duracion determinada cuyo objeto sea eludir la proteccion que preve et presente 

Convenio. 4. En la medida en que sea necesario, y previa consulta con las 

organizaciones de empleadores y de trabajadores interesadas, cuando tales 

organizaciones existan, la autoridad competente 0 el organismo apropiado de 

cada pais podra tomar medidas para exclulr de la apllcacion del presente 

Convenio 0 de algunas de sus disposiciones a ciertas categorias de personas 

empleadas cuyas condiciones de empleo se rijan por disposiciones especiales que 

en su conjunto confieran una proteccion por 10 menos equivalente a la que preve 

este Convenio. 5. En la medida en que sea necesario, y previa consulta con las 

organizaciones de empleadores y de trabajadores interesadas, cuando tales 

organizaciones existan, la autoridad competente 0 el organismo apropiado de 

cada pais podra tomar medidas para excluir de la eplicacion del presente 
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Convenio 0 de algunas de sus disposiciones a otras categorias Iimitadas de 

personas empleadas respecto de las cuales se presenten problemas especiales 

que revistan cierta importancia habida cuenta de las condiciones de empleo 

particulares de los trabajadores interesados 0 de la dimension 0 naturaleza de la 

empresa que los emplea. 

4. EI Articulo 3 se refiere a varios conceptos 0 definiciones que son importantes y 

senala: A los efectos del presente Convenio, las expresiones «terminacion» y 

«terminaclon de la relacion de trabajo» significan terminaoion de la relaclon de 

trabajo por iniciativa del empleador. 

5. Parte II del convenio. Se refiere a las normas de aplicacion General. Las 

causas de justificacion de la terminaci6n, a partir del Articulo 4 que dice: Articulo 4. 

No se pondra termlno a la relaci6n de trabajo de un trabajador a menos que exista 

para ello una causa justificada relacionada con su capacidad 0 su conducta 0 

basada en las necesidades de funcionamiento de la empresa, establecimiento 0 

servicio. Articulo 5. Entre los motivos que no constituiran causa justificada para la 

termlnaolcn de la relacion de trabajo figuran los siguientes: a) 1a afiliacion a un 

sindicato 0 la partlolpacion en actividades sindicales fuera de las horas de trabajo 

0, con el consentimiento del empleador, durante las horas de trabajo; b) ser 

candidato a representante de los trabajadores 0 actuar 0 haber actuado en esa 

calidad; c) presentar una queja 0 participar en un procedimiento entablado contra 

un empleador por supuestas violaciones de leyes 0 reglamentos, 0 recurrir ante 

las autoridades administrativas competentes; d) la raza, el color, el sexo, el estado 

civil, las responsabilidades familiares, el embarazo, la religion, las opiniones 

pollticas, la ascendencia nacional 0 el origen social; e) la ausencia del trabajo 

durante la licencia de maternidad. Articulo 6.1. La ausencia temporal del trabajo 

por motivo de enfermedad 0 lesion no debera constituir una causa justificada de 

terminacion de la retacion de trabajo. 2. La definici6n de 10 que constituye una 

ausencia temporal del trabajo, la medida en que se exigira un certificado medico y 

las posib1es limitaciones a la aplicaci6n del parrato 1 del presente articulo seran 
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determinadas de conformidad con los rnetodos de aplicaci6n mencionados en el 

Articulo 1 del presente Convenio. 

6. Se regula tarnolen 10 relativo a los procedimientos previos a la terminaci6n. 

Articulo 7. No debera darse por terminada la relaci6n de trabajo de un trabajador 

por motivos relacionados con su conducta 0 su rendimiento antes de que se Ie 

haya ofrecido la posibilidad de defenderse de los cargos formulados contra el, a 

menos que no pueda pedirse razonablemente al empleador que Ie conceda esta 

posibilidad. 

7. En cuanto a la impugnaci6n, se refiere el Articulo 8.1. EI trabajador que 

considere injustificada la terminaci6n de su relaci6n de trabajo tendra derecho a 

recurrir contra la misma ante un organismo neutral, como un tribunal, un tribunal 

del trabajo, una junta de arbitraje 0 un arbltro. 2. Si una autoridad competente ha 

autorizado la terminaci6n, la aplicaci6n del parrafo 1 del presente articulo podra 

variar de conformidad con la legislaci6n y la practica nacionales. 3. Podra 

considerarse que el trabajador ha renunciado a su derecho de recurrir contra la 

terminaci6n de su relaci6n de trabajo si no hubiere ejercido tal derecho dentro de 

un plazo razonable despues de la terminaci6n. Articulo 9.1. Los organismos 

mencionados en el Articulo 8 del presente Convenio estaran facultados para 

examinar las causas invocadas para justificar la terminaci6n de la relaci6n de 

trabajo y todas las dernas circunstancias relacionadas con el caso, y para 

pronunciarse sobre si la terminaci6n estaba justificada. 2. A fin de que el 

trabajador no este obligado a asumir por su sola cuenta la carga de la prueba de 

que su terminaci6n fue injustificada, los rnetodos de aplicaci6n mencionados en el 

Articulo 1 del presente Convenio deberan prever una u otra de las siguientes 

posibilidades, 0 ambas: a) incumblra al empleador la carga de la prueba de la 

existencia de una causa justificada para la terminaci6n, tal como ha sido definida 

en el Articulo 4 del presente Convenio; b) los organismos mencionados en el 

Articulo 8 del presente Convenio estaran facultados para decidir acerca de las 

causas invocadas para justificar la terminaci6n habida cuenta de las pruebas 
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aportadas por las partes y de conformidad con los procedimientos establecidos por ~: .>. '51 
'/~I c'</ma::.;....,la legislaci6n y la practice nacionales. 3. En los casos en que se invoquen para la e ..... 

terminaci6n de la relaci6n de trabajo razones basadas en necesidades de 

funcionamiento de la empresa, establecimiento 0 servicio, los organismos 

mencionados en el Articulo 8 del presente Convenio estaran facultados para 

verificar si la terminaci6n sa debi6 realmente a tales razones, perc la medida en 

que esos organismos estaran facultados tambiim para decidir si esas razones son 

suficientes para justificar la terminaci6n debera determinarse por los metodos de 

aplicaci6n mencionadosen el Articulo 1 de este Convenio. 

8. La decisi6n final respecto de la impugnaci6n. Articulo 10. Si los organismos 

mencionados en el Articulo 8 del presente Convenio lIegan a la conclusi6n de que 

la terminaci6n de la relaci6n de trabajo es injustificada y si en virtud de la 

legislaci6n y la practica nacionales no estuvieran facultados 0 no consideraran 

posible, dadas las circunstancias, anular la terminaci6n y eventualmente ordenar 0 

proponer la readmisi6n del trabajador, tendran la facultad de ordenar el pago de 

una indemnizaci6n adecuada u otra reparaci6n que se considere apropiada. 

9. Respecto del preaviso, este convenio senala; Articulo 11. EI trabajador cuya 

relaci6n de trabajo vaya a darse por terminada tendra derecho a un plazo de 

preaviso razonable 0, en su lugar, a una indemnizaci6n, a menos que sea culpable 

de una falta grave de tal indole que serla irrazonable pedir al empleador que 

continuara empleandolo durante el plazo de preaviso. 

10. La Indemnizaci6n por fin de servicios y otras medidas de protecci6n de los 

ingresos. Articulo 12.1 . De conformidad con la legislaci6n y la practice nacionales, 

todo trabajador cuya relaci6n de trabajo se haya dado por terrninada tendra 

derecho: a) a una indemnizaci6n por fin de servicios 0 a otras prestaciones 

analoqas, cuya cuantia se fijara en funci6n, entre otras cosas, del tiempo de 

servicios y del monto del salario, pagaderas directamente por el empleador 0 por 

un fondo constituido mediante cotizaciones de los empleadores; 0 b) a 
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desempleados 0 de otras formas de seguridad social, tales como las prestaciones .." 

de vejez 0 de invalidez, bajo las condiciones normales a que estan sujetas dichas 

prestaciones; 0 c) a una combinaci6n de tales indemnizaciones 0 prestaciones. 2. 

Cuando el trabajador no reuna las condiciones de calificaci6n para tener derecho a 

las prestaciones de un segura de desempleo 0 de asistencia a los desempleados 

en virtud de un sistema de alcance general, no sera exigible el pago de las 

indemnizaciones 0 prestaciones mencionadas en el parrafo 1, apartado a), del 

presente articulo por el solo hecho de que el trabajador no reciba prestaciones de 

desempleo en virtud del apartado b) de dicho parrato, 3. En caso de terminaci6n 

por falta grave podra preverse la perdida del derecho a percibir las 

indemnizaciones 0 prestaciones mencionadas en el parrafo 1, apartado a), del 

presente articulo por los rnetodos de aplicaci6n mencionados en el Articulo 1 del 

presente Convenio 

11. Tambien hace referencia a disposiciones complernentarias sobre la 

terminaci6n de la relaci6n de trabajo por motivos econ6micos, tecnol6gicos, 

estructurales 0 analoqos. La consulta a los representantes de los trabajadores. 

Articulo 13.1. Cuando el empleador prevea terminaciones por motivos 

econ6micos, tecnol6gicos, estructurales 0 analogos: a) proporcionara a los 

representantes de los trabajadores interesados, en tiempo oportuno, la 

informaci6n pertinente, incJuidos los motivos de las terminaciones previstas, al 

numero y categorias de los trabajadores que puedan ser afectados por elias y el 

periodo durante el cual habrian de lIevase a cabo dichas terminaciones; b) de 

conformidad con la legislaci6n y la practlca nacionales, ofrecera a los 

representantes de los trabajadores interesados, 10 antes posible, una oportunidad 

para entablar consultas sobre las medidas que deban adoptarse para evitar 0 

limitar las terminaciones y las medidas para atenuar las consecuencia adversas de 

todas las terminaciones para los trabajadores afectados, por ejemplo. 

encomrandoles otros empleos. 2. La aplicaci6n del parrato 1 del presente Articulo 

se podra limitar, mediante los rnetodos de aplicaci6n mencionados en el Articulo 1 
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del presente Convenio, a los casas en que el numero de trabajadores cuya\ -» ~ r:;> 

relaci6n de trabajo se prevea dar por terminada sea por 10 menos igual a una citra ~ 
o a un porcentaje determinados del personal. 3.A los efectos del presente Articulo, 

la expresi6n «representantes de los trabajadores interesados» se aplica a los 

representantes de los trabajadores reconocidos como tales por la legislaci6n 0 la 

practica nacionales, de conformidad con el Convenio sobre los representantes de 

los trabajadores, 1971. 

12. Las demas normas se refieren a las formas de ratificaci6n, denuncia, y parte 

de la organizaci6n. 

4.5 Las ventajas y desventajas para el trabajador 

A) Ventajas: Dentro de las mas importantes se encuentran las siguientes: 

1) Que el patrone tendria que dar cumplimiento a las nonnas establecidas en el 

C6digo de Trabajo respecto a la decisi6n unilateral de dar por concluida una 

relaci6n de trabajo. 

2) Que muchas de las causales que se describieron que facultan al patrone para 

dar por tenninada la relaci6n de trabajo en forma unilateral e injusta, se 

encuentran descritas en fonna ambigua, por 10 que el patrone tendria que 

acreditar en fonna concreta 10 sucedido. 

3) Que a pesar que en la actualidad derivado de los avances sociales, surgen 

nuevas fonnas en que pueden ser utilizadas por et patrono para pequdlcar al 

trabajador con los despidos injustificados y directos, estas no se encuentran 

reguladas en la ley. 

97
 



B) Desventajas: Que al no regularse determinadas formas, de manera aparente.x, ~'" \' 
,,~ramJia., c· 

cumpliendo con 10 que refiere la ley, invoca otras causales que efectivamente no --

son las que se suscitaron que provoc6 el cese de la relaci6n laboral, y que es una 

practica que sucede en la realidad. 

1).EI caracter ambiguo de las causales relacionadas con los despidos injustos y 

directos, provoca perjuicios al trabajador envirtud de que las situaciones que se 

suscitan se dan en forma concreta. 

2).la multiplicidad de circunstancias por las cuales el patrone puede dar por 

concluida una relaci6n de trabajo, de acuerdo a la realidad, provocaria perjuiclo a 

los trabajadores, cuando estas no se encuentran reguladas, como se ha expuesto, 

en el caso del usc del Internet, al acoso moral 0 sexual, etc. 
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CAPiTULO V 

Presentacl6n y analisis de los resultados del trabajo de campo 

5.1 Las entrevistas consistieron en la reaJizaci6n de preguntas a trabajadores en 

general que acudian a la Inspecci6n General de Trabajo del Ministerio de Trabajo 

y Prevision Social, hablendose intentado entrevistas a inspectores pero no fue 

posible, y a continuaci6n se presentan los resultados del trabajo realizado. 

CUADRO NO.1 

PREGUNTA: i.CONSIDERA QUE ES COMUN QUE LOS PATRONOS DESPIDAN
 

UNILATERALMENTE A LOS TRABAJADORE5?
 

Respuesta Cantidad 

5i 15 

No 00 

Total: 15 

Fuente: Investigaci6n e campo, junio 2010. 

De acuerdo a los resultados de la pregunta anterior, es evidente que existe 

aceptacion en la mayoria de los entrevistados respecto a la forma en que se 

conducen los patronos, cuando de manera unilateral despiden injustificadamente a 

los trabajadores, y con ello se logra que estos acudan generalmente a la 

Inspecci6n General de Trabajo en reclamo del pago de sus prestaciones laborales 

completas a las que tienen derecho de conformidad con la decision adoptada en 

esa forma por el patrono. 
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CUADRa No.2 

PREGUNTA: l,CREE USTED QUE EL TRABAJADOR SE ENCUENTRA
 

PROTEGIDO LEGALMENTE ANTE LOS DESPIDOS INJUSTOS?
 

Respuesta Cantidad
 

Si 00
 

No 15
 

Total: 15
 

Fuente: investigaci6n de campo, junio 2010. 

La totalidad de los entrevistados manifestaron que los trabajadores no se 

encuentran protegidos de los despidos injustos a las que se ven expuestos 

derivados de las decisiones unilaterales de los patronos. Sin embargo, a pesar 

de 10 que manifestaron los entrevistados, es de reconocer que el C6digo de 

Trabajo establece cuando se puede considerar un despido injusto circunstancia 

que debe ser observada por el patrono, y que de hecho as; es, porque es evidente 

tamblen de que en muchos casos, los patronos se protegen ante 10 que 

establecen las leyes al respecto y realizan conductas que en apariencia son 

legales, pero que la realidad es que no 10 son y ello motiva a que los trabajadores 

acudan a los entes administrativos de trabajo primeramente y luego, a los entes 

judiciates. 
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CUADRO No.3 

PREGUNTA: i,CONSIDERA QUE EXISTEN PERJUICIOS PARA EL
 

TRABAJADOR, CUANDO UNILATERALMENTE EL PATRONO TOMA DECISION
 

DE DESPEDIRLO INJUSTAMENTE? 

Respuesta Cantidad
 

Si 15
 

No 00
 

Total: 15
 

Fuente: tnvestiqacion de campo, junio 2010. 

De conformidad con los resultados de la respuesta anterior, la totaJidad consideran 

que sl, sin embargo, la sltuacion no ha mejorado y uno de los problemas que sa 

observan derivado de ello, es precisamente la poca informacion acerca de los 

derechos que tienen los trabajadores. 
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CUADRO No.4 

PREGUNTA: l,CREE USTED QUE EL DESPIDO 0 LA TERMINACICN DE LA
 

RELACI6N DE TRABAJO, ES FRECUENTE QUE SEA UNA DECISION
 

UNILATERAL Y SUBJETIVA POR PARTE DEL PATRONO?
 

Respuesta Cantidad
 

Si 15
 

No 00
 

Total: 15
 

Fuente: Investigaci6n de campo, junio 2010. 

EI total de entrevistados manifestaron que sf, y efectivamente, existen causas muy 

Iimitadas por las cuales un trabajador decide no continuar ejerciendo determinada 

labor, porque efectivamente en muchos casas, este tiene Ia necesidad de trabajar, 

y es mas comun encontrar que un patrono despida a un trabajador, para contratar 

a otro con menos salario, 0 que Ie pueda rendir mas, productivamente hablando, 10 

cual loqlcamente ocasiona un perjuicio a los trabajadores en esa condlclon. 
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CUADRO No.5 

PREGUNTA: l.CONSIDERA QUE EXISTEN UNA SERlE DE CAUSALES POR
 

LAS CUALES EL TRABAJADOR PUEDA DARSE POR DESPEDIDO Y QUE NO
 

SE ENCUENTRAN REGULADAS EN LA LEY?
 

Respuesta Cantidad
 

Si 15
 

No 00
 

Total: 15
 

Fuente: Investigaci6n de campo, junio 2010. 

Del total de entrevistados consideraron que efectivamente existen una serie de 

causales por las cuales los trabajadores pueden darse por despedidos y que no se 

encuentran regulados en la ley, citando como ejemplo 10 que ha sucedido en el 

caso de la intromisi6n a la intimidad de los trabajadores, por el usa de los medios 

tecnol6gicos como las computadoras, el usa de Internet, del correo electr6nico, y 

una serie de circunstancias que la ley no regula, pero son causas por las cuaJes el 

trabajador se puede dar por despedido injustamente. 

103
 



CUADRO NO.6
 

PREGUNTA: l.CONSIDERA QUE LA INTERVENCION DE LA INSPECCION
 

GENERAL DE TRABAJO EN LOS DESPIDOS DIRECTOS E INJUSTOS NO ES
 

EFECTIVA? 

Respuesta Cantidad 

Si 15 

No 00 

Total: 15 

Fuente: lnvestiqacion de campo, junio 2010 

La mayoria de los entrevistados manifestaron que los inspectores de trabajo no 

cumplen efectivamente su papel de resguardar los derechos de los trabajadores, a 

traves del control del cumplimiento de los mismos especialmente por parte de los 

patronos, y que es evidente a traves de las denuncias que se plantean a diario y 

que no tienen una pronta solucion a favor de los trabajadores. 
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CUADRO No.7 

PREGUNTA: l,CREE USTED QUE EL ESTADO DEBE INTERVENIR EN
 

PROTECCION DE LOS TRABAJADORES, ANTE LAS INJUSTICIAS DE
 

DESPIDO QUE SE PROVOCAN A LOS TRABAJADORES Y QUE ES COMON
 

QUE SE QUEDEN INCLUSO, SIN EL PAGO DE SUS PRESTACIONES
 

LABORALES? 

Respuesta Cantidad 

Si 15 

No 00 

Total: 15 

Fuente: Investigaci6n de campo, junio 2010. 

La mayoria de los entrevistados manifestaron que efectivamente el Estado es el 

encargado de las politicas publicas en materia de trabajo y por 10 tanto, tiene la 

obligaci6n de intervenir, con el fin de que se equipare la desigualdad material 0 

econ6mica que existe en las relaciones laborales, entre el patrono y el trabajador. 
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CUADRO NO.8 

PREGUNTA: i,CREE USTED EL HECHO DE QUE HA EVOLUCIONADO LA
 

SOCIEDAD, TAMBIEN IMPLICA QUE SURJAN NUEVAS FORMAS DE DESPIDO
 

EN PERJUICIO DE LOS TRABAJAODRES?
 

Respuesta Cantidad
 

Si 15
 

No 00
 

Total: 15
 

Fuente: Investigaci6n de campo, junio 2010. 

Los entrevistados manifestaron que efectivamente, existen nuevas modalidades 

de despido que son congruentes con esa evoluci6n que sufren las sociedades, y 

que generalmente los patronos encuentran viables para evitar que se les afecten 

en sus derechos como tales. 
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CUADRO No.9 

PREGUNTA: l,CONSIDERA QUE EL HECHO DE QUE ESTAS FORMAS
 

INJUSTAS DE DESPIDO NO SE PREVEAN Y REGULEN EN EL C6DIGO DE
 

TRABAJO PROVOCA PERJUICIO ESPECIALMENTE PARA EL TRABAJADOR?
 

Respuesta Cantidad
 

Si 15
 

No 00
 

Total: 15
 

Fuente: investigaci6n de campo, junio 2010. 

EI total de entrevistados manifestaron que efectivamente el hecho de que no se 

regulen determinadas conductas como prohibidas 0 que tienen consecuencias 

para el patrono, especialmente derivado de las relaciones laborales que surgen 

entre estos y los trabajadores, esto necesariamente ocasiona un perjuicio para los 

trabajadores. 
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CUADRO No. 10 

PREGUNTA: l.CREE USTED QUE EL CONGRESO DE LA REPUBLICA
 

DEBIERA REFORMAR EL C6DIGO DE TRABAJO PARA INCLUIR NUEVAS
 

FORMAS DE DESPIDOS INJUSTOS QUE SE PROVOCAN EN CONTRA DE LOS
 

TRABAJADORES? 

Respuesta Cantidad 

Si 15 

No 00 

Total: 15 

Fuente: Investigaci6n de campo, junio 2010. 

Los entrevistados manifestaron que efectivamente debieran mejorarse las leyes 

laborales y en ese sentido incluir nuevas formas de despidos injustos que han 

provocado los patronos y que el trabajador puede considerar como tal para darse 

por despedido y solicitar el pago de sus prestaciones Iaborafes. 
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5.2 Necesidad de reformar et COdigo de Trabajo 

A) Bases 

De acuerdo a los resultados del trabajo bibliografico, documental y de campo, 

resulta evidente determinar la necesidad de que en el COdigo de Trabajo se 

reestructure las normas a traves de reforma y se instituyan adecuada y 

tecnicamente las causales por las que se debe dar par conctuida una relaci6n de 

trabajo, imputables al trabajador, 0 al patrono, justas 0 injustas, directas 0 

indirectas, de acuerdo a 10 que regula el Convenio 158 de la Organizaci6n 

Internacional del Trabajo, asi como a las que se han establecido en el desarrollo 

de este trabajo, y que son: 

1). EI uso dellntemet en las computadoras de los empleados. 

2). EI acoso moral 0 sexual en el trabajo, dentro de ello, el estres laboral, el 

sindrome de desgaste cr6nico del trabajador, etc 

3). Cuando se produce la modificaci6n del contrato 0 de las condiciones de trabajo 

sin una adecuada comunicaci6n entre el patrone y el trabajador. 

4). Cuando se aduce la incapacidad temporal como causa de terrninaci6n de la 

relaci6n de trabajo. 

5). La privaci6n de la Iibertad del trabajador y la necesidad de regularse las 

circunstancias de ello. 

6). Cuando se aducen circunstancias relacionadas con la excedencia y la 

obligatoriedad de los permisos laborales 0 excedencias en materia de familia, 

estudios para el cuidado de los hijos. 

. 7). Los despidos disciplinarios, en cuanto a las fa/tas repetidas de asistencia 0 

puntualidad no justificadas. 
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8). Cuando se presume la disminucion voluntaria del rendimiento. 

9). Cuando se presume la falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones 

tecnicas producidas. 

10). Cuando se aduce la necesidad de amortizar puestos de trabajo basados en 

causas economlcas, organizativas, tecnicas 0 de producci6n. EI tema de la 

insolvencia de la empresa, la quiebra, etc. 

11). Regular de mejor manera 10 relativo a los desastres naturales. 

12). Tambien la importancia de la violencia de genero en el trabajo como causa de 

despido. 

13). Cuando se presume transqresion a la buena fe contractual. Abuso de 

confianza de parte del patrono. 
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CONCLUSIONES
 

1. Dentro de	 las relaciones laborales que se suscitan entre patronos y 

trabajadores, existe una desigualdad material y econ6mica entre estos, en 

perjuiclo de los trabajadores, por ello, el Estado tiene la obligaci6n de 

intervenir para equiparar esa desigualdad. 

2. Existe una adecuada protecci6n nacional e internacional de los derechos de 

los trabajadores, el problema podria desembocar en que las autoridades no 

ejecutan los compromisos contraldos, como sucede en el caso de 

Guatemala, y la no ratificaci6n del Convenio 158 de la Organizaci6n 

Internacional del Trabajo. 

3. Existen	 causas legales y no reguladas que justifican al patrono 0 al 

trabajador para dar por concluida la relaci6n de trabajo, de igual manera 

causas injustas, directas e indirectas, sin embargo, las legales no son 

suficientes confrontado esto con la realidad nacional, y las no reguladas por 

ese hecho ocasionan perjuiclo a los trabajadores. 

4. Existen mas desventajas que ventajas para los trabajadores, el hecho de 

que no se regulen otras causas que han sido invocadas en forma 

encubierta por el patrono para dar por concluida la retaci6n de trabajo entre 

ef patrono y el trabajador. 

5. Dentro de los convenios internacionales de trabajo mas importantes para 

efectos de este trabalo, se encuentra el 158 de la Organizaci6n 
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Internacional del Trabajo, especialmente porque se refiere a 

justificantes y no para dar por conc1uida una relaci6n de trabajo. 
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RECOMENDACIONES
 

1. EI Estado de Guatemala, a traves del Ministerio de Trabajo y Previsi6n 

Social tienen la obligaci6n de propiciar una poHtica de protecci6n a los 

derechos laborales de los trabajadores, pues en la actualidad resulta 

evidente de que esto no es asl, esto con el fin de equiparar la desigualdad 

material y econ6mica existente y latente entre estos con ocaslon del 

trabajo. 

2.	 EI Estado de Guatemala a traves del Ministerio de Trabajo y Prevision 

Social, tiene la obligacion de dar cumpfimiento a los compromisos 

contraidos en los distintos instrumentos jurldicos internacionales en materia 

de trabajo, y de informar a los trabajadores y patronos de ello, para que 

conozcan de sus derechos y obligaciones, siendo una tarea que podrla ser 

encomendada a los inspectores de trabajo. 

3. Es evidente la frecuencia en que sa violentan los derechos laborales, y para 

tener un mayor control y realizar supervisiones en los centros de trabajo, es 

recomendable que se duplique la cantidad de inspectores de trabajo, pues 

muchos de los trabajadores no denuncian de los abusos a que son 

sometidos, cuando se produce el cese de la relacion laboral, y en el caso 

de quienes si denuncian, actuar con mayor e'ficiencia en proteccion de los 

derechos laborales. 

4. AI determinarse que existen causas que no estan reguladas en el C6digo de 

Trabajo que facultan al trabajador dar por terminado el contrato de trabajo 
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sin responsabilidad de su parte, es recomendable que eJ Congreso de la~".'.mala. C ~ 

Republica tome fa obJigaci6n de ratificar y aprobar el Convenio 158 de la 

Organizaci6n Internacional del Trabajo, pues constituyen derechos 

adquiridos de los trabajadores en materia de la terminaci6n de las 

reJaciones de trabajo adoptadaspor el empJeador. 

5. Los legisladores debieran efectuar un estudio acerca de las causales por 

las cuales es notorio que el patrono se valga para dar por concruida la 

relaci6n de trabajo, tal como se ha expuesto en el desarrollo de este 

trabajo, senaJando las mismas y que son valldarnente aceptables y que 

provocan perjuiciosa los trabajadores el hecho de que no se regulen. 

114
 



BIBLIOGRAFJA 

ALONSO GARCIA, Manuel, Derecho del trabajo. Barcelona: (s.e.), 
1960. 

CABANELLAS, Guillermo. Diccionario de derecho usual, Editorial 
Heliasta, S.R.L. 1981. 

CAMPOS MORAGA, Juan Eladio. La estabilidad en el derecho de 
trabajo guatemalteco. Tesis de Graduaci6n, Universidad de San 
Carlos de Guatemala, 1975. 

CARDONA ZACARIAS, Herlindo Adatberto. EI derecho que les asiste 
a los trabajadores a la estabilidad en el empleo. Universidad de 
San Carlos de Guatemala, ano 1977. 

CARRILLO CABRERA, Victor Rodolfo. Tutelaridad y garantias 
minimas vrs. Flexibilidad en el derecho de trabajo. Tesis e 
Graduaci6n. Universidad de San Carlos de Guatemala, ano 1998. 

De FERRARI, Francisco, Derecho del trabajo. Ediciones De 
Palma, segunda Edici6n, Buenos Aires, Argentina, 1977. 

DE LA CUEVA, Mario. Nuevo derecho mexicano del trabajo. Editorial 
Porrua, Mexico, 1968. 

Diccionario de la Real Academia Espanola de la Lengua, edici6n 
1996. 

Enciclopedia Espasa Calpe. Sociedad An6nima, Madrid, Espana, 
2000. 

KROTOSCHIN, Emesto. Tratado practico de derecho de trabajo. 
Tomo I, Buenos Aires, Editorial Depalma, 1955. 

115 



LACABANA, Miguel Angel. La doctrina de la flexibilizaci6n del 
derecho del trabajo. Editorial IIdis. Buenos Aires, Argentina, 1995. 

L6PEZ LARRAVE, Mario. Breve historia del derecho laboral 
guatemalteco, Editorial Universitaria, Guatemala, 1974. 

L6PEZ LARRAVE, Mario. Estudios de derecho procesal de trabajo. 
Ediciones de la Universidad de Yucatan, 1977. 

SALINAS DUARTE, Mario. Derecho laboral en lberoamerica. 
Principios rectores del derecho procesal del trabajo. Editorial 
Trillas, Mexico, 1981. 

OSSORIO, Manuel. Diccionario de ciencias juridicas, politicas y 
sociales. Editorial Heliasta, S.R.L. 1979. 

Legislaci6n: 

Constituci6n Politica de la Republica de Guatemala. Asamblea 
Nacional constituyente, 1986. 

Convenio 158 de la Organizaci6n Internacional del Trabajo, 
(noviembre 1985). 

Recomendaci6n 119 de la Organizaci6n Internacional del Trabajo, 
1982. 

C6digo de Trabajo y sus reformas. Congreso de la Republica de 
Guatemala, decreto nurnero 1441,1971. 

Ley del Organismo Judicial. Congreso de la Republica de 
Guatemala, decreto numero 2-89, 1989. 

116 


