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IV. Los comentarios del trabajo de investigacion del sustentante son coherentes a la
realidad ya que los mismos, reflejan un adecuado nivel de sintesis, pues se
=stablecieron los elementos centrales que configuran los supuestos tedricos y la
reflexion doctrinaria, para fundar y definir los principales hallazgos en torno a cada
capitulo realizado y las conclusiones son congruentes ha cada uno de ellos.

V. Por consiguiente, la bibliografia utilizada es la mas adecuada en virtud de haber
consultado autores nacionales y extranjeros, asi mismo, evidencia un apropiado uso
de informacion actualizada.

V1. En tal sentido, el producto de la investigacion es coherente ya que las
conclusiones, recomendaciones y bibliografia se relacionan con el contenido de la
misma. En este caso y de manera personal me encargue de guiar al sustentante, bajo
los lineamientos de todas las etapas correspondientes al proceso de averiguacion,
aplicando para el efecto los metodos y técnicas apropiadas para la resolucion de la
croblematica oculta, por lo gue me permito emitir DICTAMEN FAVORABLE. después
de haber satisfecho las exigencias acadeémicas de la presente, intitulada:
‘CONSECUENCIAS JURIDICAS DEL DESPIDO INJUSTIFICADO", pues
sfectivamente relne los requisitos de caracter legal, de conformidad con el
cumplimiento de los requisitos establecidos en el Normativo para la Elaboracion de
Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del Examen General Publico,
para su posterior evaluacion por el tribunal examinador, previo a optar el grado
zcadémico de Licenciado en Ciencias Juridicas y Sociales.
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Guatemala 07 de abril de 2011.
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Lc. Carlos Manuel Castro Maonroy il NI L m
J=fz de la Unidad de Tesis LI th 201 I | |

—zculiad de Clencias Juridicas y Sociales

Universidad de San Carlos de Guatemala

(¥l

u despacho.

Como asesora de tesis del bachiller JOSE LUIS DAVILA MARRDQU[N en la
=zboracion del frabajo de tesis intitulado: "CONSECUENCIAS JURIDICAS DEL
CESPIDO INJUSTIFICADO", me complace manifestar que:

=l trabajo de tesis del sustentante, por el contenido cientifico y técnico que conserva

=s un adecuado aporte porque emplea un amplio contenido juridico y doctrinario en

r2izcion al derecho de trabajo, abarcando sus principales fundamentos y elementos
I

e dan un periil vigente, siendo su contenido de actualidad al referirse al tema.

. Los metodos y técnicas que se emplearon para la realizacion del presente,
Tuzron acordes para el desarrollc de cada uno de los capitulos, introduccion,
zonclusiones y recomendaciones, para lo cual el sustentante utilizé la metodologia y
crocedimientes que le perm|t|emn al autor comprobar el contenido de la hipétesis.
~cemas, se uso la tecnica de ficha bibliografica, ya que mediante las mismas se
r=coplld la informacion necesaria para el desarrello del tema.

En mi opinion, de acuerdo a lo expuesto en el cuerpo capitular, la presente
cer:cu:r una adecuada redaccion lo que permite entender los elementos que se
izlizan, asi como los criterios técnico y juridico que le dan fundamento a cada
mento y &l uso correcto de las reglas gramaticales de acuerdo a lo estipulado por
ez| Academia de la Lengua Espafiola.
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D DE SAN CARLOS
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L .'*-']l:l.\l] ASESORIA DF TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
JURIDICAS Y SOCIALES, Guatemala. seis de mayo de dos mil once.

Lrentamente, pase al ( a la ) LICENCIADO ( A ) JORGE LUIS MAYEN
OBREGON. para que proceda a revisar el trabajo de tesis del ( de la ) estudiante:
JOSE LUIS DAVILA MARROQUIN. Intitulado: *CONSECUENCIAS
JURIDICAS DEL DESPIDO INJUSTIFICADO™,

MMz permito hacer de su conocimiento que esta facultado (a) para realizar las
—odificaciones de forma y fondo que tengan por objeto mejorar la investigacion,

zsimismo, 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 v del Examen General Publico. el cual
Zice “Tanto ¢l asesor come el revisor de tesis, larin constar en los dictimencs correspondientes. su
spinidn respecte del contenido cientifico y téenico de la tesis. la metodologia v las iconicns de
mvestizacion utilivadas. la redaccion. los cuadros estadisticos si fucren necesaries. la contribucion
sentifica de I mdsmel las conclusiones.  las recomendaciones v I bibliogialia uiibizada. s aprucban o
Eesapruchan el trabajo de investigacion v otras consideraciones que cshime pertinentes”

co Unidad de Tesis
CMOM brsp




LIC. JORGE LUIS MAYEN OBREGON
ABOGADO Y NOTARIO

= == =s r=daciado de forma sistematica dando como resultado un trabajo de facil

== os=fniciones y posiciones que la orientan, asi como la exposicion de normas
com=mucionales, laborales y de derecho comparado, lo que hace de este un

socumento confiable como fuente de consulta para quien necesite de esta informacian.

== conciusiones y recomendaciones, en mi opinion, fueron redactadas de forma clara
¥ ==nc¥i=z para esclarecer el fondo de la misma, en congruencia con el fondo

mw=stgaco. por lo cual, las mismas son objetivas, realistas y bien delimitadas, en virtud

2= o antenor, es de resaltar que se dio énfasis a las sugerencias y observaciones

= \o anterior, apruebo el trabajo de tesis intitulado: CONSECUENCIAS JURIDICAS
—=_ D=SFIDO INJUSTIFICADO, y emito DICTAMEN FAVORABLE, en el sentido que
= =T=030 desarollado por el  bachiller JOSE LUIS DAVILA MARROQUIN,

==covamente cumple con los requisitos establecidos en el Articulo 32 del Normativo

&)

== = Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y del

=m=n General Publico; por lo que puede ser impreso y discutido como tesis de

|

Su=con en examen publico.

(n

m oo particular, atentamente, . =]
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o= Femidicas 21 calle 0-14, zonﬂ\l.—Oﬁcina.li Edificio El Exito. Guatemala. Guatemala.




LIC. JORGE LUIS MAYEN OBREGON
ABOGADO Y NOTARIO

Guatemala, 06 de junio de 2011.
LErcsado
C=ros Manue! Castro Monroy

== == = Unidad de Asesoria de Tesis FAGULTAD D

==cut=d de Ciencias Juridicas y Sociales H!

_=we=rsicad de San Carlos de Guatemala SR l][m 2011
=== |,: - —lllv / .

Lic=nciado Castro Maonroy:
Le=rr=rm=ri= me dinjo a usted para hacer del conocimiento de la unidad de tesis a su
Sgre —=oo ¥ ==ndiendo al nombramiento que se me hizo como revisor de tesis del
S=—miler JOSE LUSS DAVILA MARROQUIN, en el tema intitulado: CONSECUENCIAS
J_=TeCaAsS DEL DESPIDO INJUSTIFICADO, procedo a la revision del trabajo de
rw==ag=con de i3 siguiente manera:

= os=mido cientifico v técnico, del trabajo de tesis del bachiller JOSE LUIS DAVILA

——
'-—l

S=0QUIN. ofrece un estudio documental y legal de gran importancia en el derecho
2= =oor= = estudiar la realidad social vigente que afrontan los trabajadores que son
s=soedicos Sin que exista una causa justificativa, por ello la necesidad de establecer
o= ==—o= gue produce dicha actuacion patronal.

== = T=0=0 de invesligacion, se aphico correctamente la metodologia y ‘€cnicas,
Sic=rcc = método deductivo; al desarrollar un analisis historico de los temas que
-or=- =~ su contenido, asi mismo el analitico; al hacer una adecuada comparacion de
== Swersas teonias y definiciones que se desarrollan a lo largo de su contenido, y por

=0 = t=conica bibliogréfica, al consultar los estudios y doctrinas de diversos autores

TEoChaeS ¥ exiranjeros,

1 calle 0-14. zona 1. Oficina 13, Edificio El Exito, Guatemala, Guatemala.




ERSIDAD DE SAN CARLOS
DE GUATEMALA

ACULTAD DE CIENCIAS
URIDICAS ¥ SDCIALES

ficio 85-7, Cludad Universinaria
Guaremala, Guatemela

DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES.

Cruatemala. seis de octubre del afo dos mil once.

Con vista en los dictdmenes que anteceden. se autoriza la Impresion del trabajo de Tesis del
de la) estudiante JOSE LUIS DAVILA ifIhI{RDQUl']\’. Titulado CONSECUENCIAS
JTURIDICAS DEL DESPIDO INJUSTIFICADO. Articulos 31. 33 v 34 del Normalivo para
la claboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias luridicas v Sociales y del Examen

Creneral Publico.-

CMCM/sHh.
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INTRODUCCION

La investigacion realizada se propuso para demostrar que la terminacion de los
contraios de trabajo gue se funda en causzales no esiablecidas en la ley como
justificativas del despido son nula de pleno derecho y crigina la restitucion de las
cosas 8 su estado anterior. Efectivamente, aquellos casos de terminacién de
contratos de trabajo que se produzean sin encuadrar la conducta del trabajador en
cualquiera de las causales que justifican la terminacion y que facultan al
empleador para dar por terminada la relacion de trabajo gue lo unio con el
trabajador es nula de pleno derecho porgue vulnera una garantia minima e
irrenunciable, como lo es la estabilidad contenida en la Constitucién Pclitica de

la Replblica de Guatemala y en el propio Cédigo de Trabajo.

Las hipdtesis que se planted demostrar con la rezlizacién de la investigacion
fue: La decision tomada por la parte paironal de dar por terminada la relacién de
trabajo que le une con un trabajador sin causa justificada de las establecidas en la
ley, es violatoria al principio juridico de estabilidad laboral, consagrado en la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, el Codigo de Trabajo y normas

de caracter internacional,

El objetivo general trazado en el presente trabajo de investigacion, es el
siguiente: determinar si la decision tomada por el patrono de dar por terminada la
relacion de trabajo que le une con un trabajador sin causa justificada de las
establecidas en |a ley, o existiendo una causa, esta no es tomada por la autoridad
competente, es violatoria a los principios juridicos de estabilidad laboral y del debido

proceso.

El tema de la estabilidad y sus alcances en nuestro el derecho del trabajo ha sido
y &s, uno de los que mayor discusion ha generado en los dltimos tiempos, por |z

pclémica que crea la decision arbitraria de los empleadores de terminar




contratos de trabaje sin existir justa causa en la cual fundar el despido. De cete
analisis concrato, puade resumirse gue 1o que se desprende de la terminacion del

. i 4 P y L y s o b
raio sin jusia causa, 85 Fiscivaments ung GisMinUsion @ [argiversacion ag g

oroducirss ssta targiversacion o disminucion de la garantia que s& ancuenira

gue tueron abgrdadas se describen los siguientes! 12 raiacion
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niamteadns con hase en o establecido en la Constitucian Politica de la Repiiblica

minimas e irrenuncianies, con el fin de esizhiscer 51 {3 1@rminacion del conirato ds
trabajc sin base en causa justificada es nula de plenc derecho. originando gue
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trabajc ¥ le sean pagados pago de log salanos dejados de percibin Y las

lecnicas fueron uliizadas por medio de fichas bibliogiaticas

La realizacion de |a tesis resalta el interes para gque |2 peblacion guatemalteca v a

los estudiantes de las facultades de Clencias Jluridicas y Sociales de 1as distintas

universidades del pals, puedan determinar ia problemdtica que se susclia al
momento de despedir de manera Injustificada a un trabajador. y asi poder realizal

las acciones aue sirvan para rastablecar sus derechos que e han sido viciados
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CAPITULO |

1. Concepto de relacién laboral

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en el informe V, de la
Conferencia Internacional del Trabajo, 952 Reunion 2006, define la relacion de trabajo
como; "Una neocién juridica de uso universal con la que se hace referencia a |a relacion
que existe entre una persons, denominada «el empleado» o «el asalariado» (o, a
menudo, «&l trabajador), y otra persona, denominada el «empleador», a quien aquélla
proporciona su trabajo bajo ciertas condiciones, a cambic de una remuneracion. Es
mediante |a relacién de trabgjo, independientemente de la manera en que se la haya
definido, como se crean derechos y obligaciones reciprocas entre el empleado vy el
empleador. La relacion de trabajo fue, y continua siendo, el principal medio de que
pueden servirse los trabajadores para acceder a los derechos y prestaciones asociadas
con el empleo en el &mbito del derecho del trabajo y la seguridad social. Es el punto de
referencia fundamental para determinar la naturaleza y la extensién de los derechos de

los empleadores, como tambien de sus obligaciones respecto de los trabajadores.”

Las relaciones laborales son los vinculos que se establecen en el dmbito del trabajo,
por lo general, hacen referencia a las relaciones entre el trabajo y el capital en el marco

del proceso productivo.

En las sociedades modernas, las relaciones laborales se encuentran reguladas por un

conirato de trabajo que estipula los derechos y obligaciones de ambas partes. Por




2 > : - : e— N
ejemplo, el contrato labeoral sefala que un trabajador accedera a una indemnizacion sk

es despedido sin causa justificada.

Por ofra parie. hay que tener en cuenta que las relaciones laborales pueden ser
individuzales o colectivas. Las relaciones laborales individuales son las que un trabajader
aislado establece con su empleador o su representante de forma directa. En cambio, las
relaciones laborales colectivas son las que establecen un sindicato en representacion

de los trabajadoras con una empresa u organizacion patronal.

Las relaciones colectivas surgen parz minimizar la situacidon de dependencia y
subordinacion entre el trabzjador y el empleador. El sindicato tiene mas poder para

imponer sus condiciones y conseguir una relacion aboral justa y equitativa.

Las relaciones entre organizaciones de empleadores y de trabajadores, entre si o con €
Estado como intermediario, se conoce como diglogo social. Estas relaciones laborales
se basan en el principio del tripartismo, que supone que las cuestiones mas imporiantes
vinculadas con el empleo deben resolverse entre las tres paries principales aplicadas,; el

Estado, el capital y el trabajo.

Las relaciones internacionales de trabajo, por otra parte, surgen en 1919, cuando se
forma la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Su funcion es canalizar las
relaciones entre los Estados, las organizaciones de trabajadores vy las de empleadores.

Para que exista relacion de trabajo es indispensable que coniluyan tres elementos:



o Prestacién personal del servicio N /

Esto implica la realizacién de una labor por parte de una persona natural a otra que
puede ser natural o juridica. Significa que el trabzjador debe realizarlo por si mismo. Lo
anterior se denomina prestacion personal del servicio, sin ayuda de ninguna otra
persona y sin gue el trabajadoer contratado pueda ser sustituido por otro.

La excepcitn a esia regla se presenta en el trabajo a domicilio, en el cual la labor se
realiza fuera de los talleres o empresas y lejos de la vigilancia directa del empleador. La
ley lzboral colombiana permite que el trabajador labore “sdlo o con Iz ayuda de
miembros de |la familia”, pero siempre bajo las normas de un contrato de trabajo.
Cuando no exisie prestacion personal del servicio, no podemos hablar de contrato de

trabajo.

¢« Continuada dependencia o subordinacion

Es el elemento que tipifica &l contrato de trabajo o la relacién laboral, Se traduce en la
facultad que tiene el empleador para exigirle al trabajador el cumplimiento de érdenes,
en cualquier momento, de acuerdo con el modo, el tiempo o |z cantidad de trabajo, y a
imponerle reglamentos. Esta facultad debe mantenerse en tode el término de duracion
del contrato, todo lo anterior sin que afecte los derechos minimos fundamentales de los
trabajadores, consagrados en la Constitucion Politica v en los fratadeos y convenios

internacionales, Codigo de Trabajo y leyes profesionales.
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s Femuneracidn o Salario

Es el tercer elemento necesario para determinar la existencia de un contrato de trabajo
y consiste en la retribucion por el servicio prestado. La ley no concibe un contraio de
trabajo gratuito para el trabajador. El salario es la remuneracion o pago por la labor

desarroliada por el trabajador.

1.1 Derechos que emanan de la relacién de trabajo

Desde el momenio en que el trabajador inicia su relacion de irabajo empieza a surlir los
eifectos del contrato de trabajo, con la excepcion d=l pericdo de prueba gue es de dos
meses a partir del momento de iniciada la actividad laboral, siempre y cuando se
hubiere establecido al momento de |z iniciacion de la relacion laboral. Hablamos de esto
como excepcion porque durante ese periode de dos meses puede dejarse sin efecto el
centrato sin responsabilidad para ninguna de las dos partes, por falia de cumplimiento.

Articulo 81 del Cédigo de Trabajo.

Ademas de los derechos sefialados por las leyes podemos mencionar los siguientes:
1 Derecho a percibir un salario de acuerdo a la labor realizada y pactada con el

patrono o su representante.

I~a

Derecho a un dia de descanso semanal remunerado, después de seis dias de
trabajo contindo, lo mismo que a los dias de asueto declarados oficialments, todes

deben ser remunerados.



3 Derecho a laborar de acuerdo a las jornadas fijadas por la ley, jornadas maximas
semanales, como meansuzles, las que estan detarminadas seqgun el horario v clase
de labores realizadas.

4 Derecho a percibir pago adicional por laborar tiempo extraordinario.

o

Derecho a gozar de vacaciones remuneradas después de un a&fio de trabgjo
contindo.

6 Derecho 2 percibir un aguinaldo equivalente al ciento por ciento del suelto mensual.

|

Derscho 2 garantizar estabilidad lzboral.

8 Derecho a garantizar la seguridad social.

1.2 Principio del derecho de trabajo

Mas que caracteristicas, se trata de un verdadero conjunto de "normas generales” que
subyacen o informan todos los ordenamientos laborales y que cuentan en muchos

casos tambien con un origen derivado de las normas de rango constitucicnal.

En el derecho laboral el Estado se invclucra en relaciones privadas protegiendo a la
parie mas debil de esa relacion, precisaments en atencién a tal tutela, |z ley ordinaria
recoge Y establece una serie de manifestaciones concretas, elevadas a la categoria de
principios generales por la doctrina, que se encuentran entrelazados entre si por una
generica funcion tutelar del trabajador. Hoy pareciera apropiado sefalar que esa tutela

que se reconoce a los principios generales del derecho laboral, obedece también al



apunialamienio de un modelo de desarrolio que propugna por relaciones laborales

definidas y controladas en contenido y ejecucion por el Estado.

Estos principios generales, se encuentran en la base de todo el derecho laboral, y sen
también espacios en los que coinciden muchas legislaciones. Como los principales
pueden citarse el principio protector y sus reglas, el principio de la irrenunciabilidad v €l
principio de la continuidad de la relacion; junto a ellos, coexisten también el principio de

la primacia de la realidad y el principio de la razonabilidad.

Los principios del derecho del trabgjo son agquellas ideas fundamentales o lineas
directrices, propias o exclusivas de esta rama del derecho, que informan e inspiran

directa o indirectamente las normas laborales.

Los principios generales del derecho lzboral tienen, por lo general, dos funciones

fundamentzles;

1.-  Fuente supletoria: cuando |z ley deja vacios o lagunas, y no existe
jurisprudencia, uso o costumbre aplicable, los principios de derecho del trabajo entran

como suplemento.

2.- Fuente interpretadora: sirven también para interpretar la normativa vigente,

cuando esta sea confusa o haya diversas interpretaciones posibles.




1.2.1 El principio protector

Un reconocimiento practicamente unénime establece que la ley laboral tiene como un

verdadero principio general la proteccion del trabajador.

Semejante principio, fundamentado en la génesis misma de las leyes laborales, justifica
per si solo la intervencién estatal en Iz emision de las normas, en la vigilancia de su
cumplimiento efectivo, y en la aplicacion especifica. Sin embargo, un objetivo adicional
también imporiante, y no expresamente declarado parece ser - como se indico - el
mantenimiento de un modelo de desarrollo que presuponia un mercado de trabajo

cautivo y estrictamente regulado.

Respecto a lo primero, cabe sefizlar que efectivamente la ley laboral tiende z la
proteccion o futela de la parte mas débil de las relaciones labarales. Ese contenido,
denominado por la doctrina come el principio protector del derecho laboral, contiene
como bien se sabe reglas a seguir especificas que lo implementan: la interpretacion
mas favorable al trabajador (indubio pro operario), la regla de Iz condicion mas

beneficiosa, y |a regla de la norma mas favorable.

La importancia del principic protector es tal, que en realidad se le llega a ubicar por
algunos como diseminado en todo el contenido de la ley laboral; trasciende por asi

decirlo, un ambito restringido.



En todo caso, se trata de reglas establecidas en proteccion yio tutela del trabajador i
pero tambign en funcidn de las definiciones efectusdas respecio al comporiamiento a
que se obliga a los actores del mercado de trabajo, considerando que uno de ellos es la

parte mas debil,

Lo gue interesa resaliar es que como una regla general la ley laboral se establecid en
su concepcion original como indudablemente obligatoria para todo el territorio nacional.
De manera mucho mas especifica, y también como proteccién de los trabajadores
pueden citarse las reglas de aplicacion, segun las cuales: en caso de conflicto o duda
sobre la aplicacién de las normas de trabajo, prevalece la mas faverable al trabajador.
Esa misma regla con algunas variantes, pero siemprs como una clara manifestacion del
criterio de interpretacion de las normas en beneficio de! trabajador ("indubio pro
cperaric") se encuentra en la mayoria de las restantes legislaciones de los paises
latinoamericanos: e incluso resolviendo scbre la prevalencia de la ley laboral sobre

cualguier otra.

Desarrollan tambien una funcion tutelar o protectora todas las disposiciones laborales
relativas a derechos bésicos del trebajador en materia de jornadas, descansos, salarios,
eic., y aquellas normas que establecen prohibiciones u obligaciones, destinadas a

regular la conducta de las paries y evitar perjuicios al trabajador.

Como algunas legislaciones en materia laboral, de los paises latinoamericancs, de las

cuzles cabe citar las siguientes:



- El maximo en jornadas de frabgjo diurmno se encuentran fijadas en 8 horas diarias y
entre 44 y 438 horas semanales, la definicion de la jornada mixta y los maximos para Iz
jornada nocturna establecidos entre 6 y 7 horas diarias como maximo y desde treinta v

seis horas hasta cuarenta y dos horas semanales,

- Los periodos minimos de descanso semanal que se establecen en un dia de
descanso por cada seis dias de trabajo continGo asi como el periodo o pericdos de

descanso anual (vacaciones).

- La obligacion "del pago del salario en moneda de curso legal" (Codigo de Trabajo de
Gustemala, Arl. 120); |2 cual generalments se acompana de prohibiciones adicionales
en cuanto al pago con vales vy fichas gue sustituyan la moneda, respecto a pagar los

salarios en establecimientos como "cantinas, fondas, tabernas o lugares semejantes..."

1.2.2 El principio de Ia irrenunciabilidad

Este principic se puede entender como la prohibicion legal para que una persona

denominada firabajador pueda privarse voluntariamente de una o mas ventajas

concedidas por el derecho Isboral en beneficio propio.

En aigunos casos se establece en el ambito constitucional como parte del contenido

laboral, una disposicion expresa en cuanto a que "los derechos consagrados en favor




de los trabajadores son irrenuncizbles"; mientras que en otros, como se vera se le

enuncia, tambigén expresamenie, en 1a propig ley ordinaria.

En todo caso, relacionado con la naturaleza de orden plblico que se reconoce a las
normas laborales, encontramos la mas conecida vy unanime expresion del principio de
irrenunciabilidad, en aguellas normas conforme a las cuales no sdlo no se admiten las
renuncias que los trabajadores formulen a las disposiciones que les favorezcan, sino

que en caso de producirse las mismas se reputan como absolutamente nulas.

1.2.3 Principio de estabilidad laboral

En general el derecho a la esiabilidad laboral consisie en la garantia gue tiene todo
trabajador a permanecer en el empleo y a obtener los correspondientes beneficios
salariales y prestacionales, incluso contra la voluntad del patrono, si no existe una

causa relevante que justifigue el despido.

Dentro del contexto juridico es importante recalcar que "La Estabilidad Laboral", ya que
es el fundamento esencial de |z relacion juridica laboral que se deriva de un contrato de
trabajc a plazo indeterminado. Para obtener esie logro, exige al trabajador el
cumplimiento de los requisitos que fija la ley y para garantizar al trabajador y al
empleador en sus mutuas obligacicnes y derachos, es indispensable se plasme en la
realidad |la responsabilidad y esfuerzo del Estado y de |la sociedad econdmicamente

activa, conservando y creando fuenies de trabajo.
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La Estabilidad Laboral, se determina en dos aspectos, el econémico y el laboral para’gl.

trabajador, afirma gue "todo hombre ha de trabajar para cbiener la subsisiencia”, esa
ley de |la naturaleza se esfuerza con el mandamiento divino "Génesis 111-19) "comeras el
pan con &l sudor de tu frente". Se dice para los tratadistas que, trabajo, para el derecho
laboral es la presentacién realizada a otro mediante un contrato o acuerdo tacito de
voluntades, a cambic de una remuneracion por tal conceptc y en situacién de

subordinacion y dependencia.

El derecho de estabilidad laboral garantiza al trabajador permanencia en el empleo, por
cuanto le da derecho a servir su puesio indefinidamente mientras ssa plenamente
capaz de laborar, se incapacite o alcance el derecho a la jubiiacion, siempre que no
medie faltas graves cometidas por el trabajador, hechos que, de acuerdo a la ley,
otorgan al empleador el derecho de despedir al trabajador por causa justa o en casos

que devengan circunstancias que traigan consigo la crisis de la empresa.

La estabilidad laboral la podemos definir como "el derecho que un trabajador tiene a
conservar su puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas previamenie determinadas

o de no acaecer en especialisimas circunstancias”.

También se define como estabilidad |zaborz| "el derecho del trabajador a conservar su

puesto durante toda la vida laboral, no pudiendo ser declarado cesants anizs que

adquiera el derecho de su jubilacion, a no ser por causa taxativamente determinada”

' Cabanellzs, Guillermo, El contrato de trabajo, pag. 20
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Garantiza los ingresos del trabajador en forma directa, lo que es medio indispensable -
de satisfaccién de necesidades del ntcleo familiar, garantiza los ingresos de Ia
empresa, por cuanto un personal adiestrado y experto, al mismo tiempo integrado y con
la mistica hacia la empresa, brindara indices satisfactorios de produccién vy
preductividad, redundando no sélo en beneficio del trabajador y del empleador, sinc
también del desarrollo orgénico-econdmico-social, con logros & la obtencién de la

armonia y la paz social y laboral.

Lz estabilidad laboral tiende a otorgar un caracter permanente a la relacion de trabajo,
donde la disolucién del vinculo laboral depende Unicamente de la voluntad del
trabajador y sdlo por excepcidn de Iz del empleador o de las causas que hagan
imposible su continuacion, de la que se desprende que la estabilidad constituye un
derecho para el trabajador que, por supuesto, le exige el cumplimiento de las

cbligaciones inmersas a la naturaleza del contrato de trabajo.

El sentido de la estabilidad es proteger al trabajador de los despidos arbitrarios. A
traves del régimen de estabilidad se pretende limitar la libertad iIncondicional del
empleador evitando despidos arbitrarios que sumen en caos e inseguridad al trabajador,
Clya unica fuente de ingreso es su trabajo, conllevando |la insatisfaccién de

necesidades y un estado de angustia de su familia.

Las constituciones politicas en diferentes paises y la legislacion en general, son
unanimes en consagrar el derecho al trabajo de toda persona, consagracion
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determinada por el Ariculo 101 de la Constitucion Politica de la Republica de

Guatemala.

La finalidad del derecho a la estabilidad |aboral® se fundamenta en el derecho al trabajo
que tiene toda persona en capacidad de trabajar, por cuanto es a través del trabzjo que
toda persona alcanza su realizacion y dignificacion, consigue ingresos indispensables
para sustentar sus necesidades primarias y secundarias asi como de guienes dependen

economicamente del trabajador.

Desde el punto de vista social, el trabajador contribuye con su trabajo, a través de la
preduccion y productividad, al desarrolle socic-econdmice a nivel nacicnal e

internacional.

1.2.3.1 Clases de estabilidad laboral: se dividen en estabilidad absoluta o propia y en

estabilidad relativa o impropia.

1.2.3.1.1 Estabilidad absoluta o propia

Se denomina como "perdurabilidad"”, y la define como la posesion o posicién vitalicia del
empleo hasta Iz jubilacion o retiro por parte del trabajador en su cargo o funcion laboral.
El contrato puede sélo disolverse si se acreditan las causales indicadas en Iz ley, de lo

contrario la eleccién que al efecto toma el empleador.

* Deveali, Mario, El deracho de trabajo en su aplicacion y sus tendencias. Pag. 19
13



Dentro de este tipo de estabilidad distinguimos las siguientes:

1 Estabilidad Absoluta Flexible - Admite el despido mediante justa causa, asi como en

caso de no probarse la reposicién o pago de la indemnizacion, lo decide la autoridad.

2 Estabilidad Absoluta Rigida- Admite como causales de despido, sClo lIa
determinada por Ley; admite la reposicion o indemnizacion a eleccion del

trabajador, en el caso de no haberse probado la causal que lo motivo.

Encontramos que el derecho a |la estabilidad |aboral & favor del trabajador, constituye
una garantia de la conservacion del empleo, por supuesto diferente al derecho de

propiedad. Algunos autores distinguen entre:

Permanencia: Situacién de hecho

Expectativa: Posibilidad de conservar el empleo
Estzbilidad: Derecho que lo garantiza,

Centinua: prestacion que se realiza en forma continua

Discontinua: Reducido a determinados dias, ciertos periodo o ciclos (verano-invierno).

3.- Estabilidad Cuasi Abscluta- Segun Uceda Murier, se presenia este tipo de
estabilidad cuando el trabajador sélo puede ser despedido por haber incurrido en falta
grave o existir tramite probado de reduccién de personal o cierre de la empresa o

negocio por razenes tecnicas o falencia economica. No admitiéndose ninguna otra
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causal no determinada por la ley, que configuraria el abuso del derecho, no admisible

en nuestro sistema legal.

1.2.3.1.2 Estabilidad relativa o impropia

Se define como "Durabilidad". Considera que da lugar la subsistencia normal o
indefinida de un contrato de trabajo y afirma; "La estabilidad relativa permite al patrono

o empresario poner término al vinculo contractual abonande una indemnizacion.

Para Mario de la Cueva, en la estabilidad absoluta |z facultad de disolver la relacion
laboral es posible sélo por causa justificada que debe ser probada; mientras que en la
estabilidad relativa se permite al patrono en grados variables, disolver la relaciéon de
trabajo con un voto unilateral a cambio de indemnizacion. La estabilidad relativa puede

seln

1.- Estabilidad Relativa Propia: la cual es igual a la estabilidad absoluta, pero no
procede la reinstalacion contra la voluniad del empleador. El trabajador puede realizar
las mismas acciones que en el caso que la estabilidad absoluta, los salarios caidos

proceden hasta la reincorporacion del trabajador en su cargo o extincion del contrato.

2.- Estabilidad Relativa Impropia: es la decisién del empleador s0n sin causa

(arbitraria), produce la extincion de la relacion contractual (eficacia), el hecho da lugar al



pago de una indemnizacion. La estabilidad ralativa permite el patrén o empresario poner

teérmino al vinculo contractual abonando una indemnizacion.

Teda vez que las legislaciones permiian que el contrato de trabajo se rescinda o
resuelva por la voluntad del patrono, mediante sbonos de indemnizaciéon fijada o
determinada por el arbitrio judicial, estamos frente a la estabilidad impropia o relativa.

Lo importante es el mecanismoe legal que cada pais adopte para atenuar los despidos
arbitrarios, determinando la obligacién del empleador de recurrir al pre-aviso;
garantizando al trabajador con dicho plazo gue podria permitirle conseguir una nueva
colocacién, actuando este sistema en este caso como seguro fransitorio de desempleo,
atenuando relativamente al trabajador y a quienes dependen economicamente de el de

graves crisis personales y sociales que afectan la produccion y la productividad.

En el caso de la estabilidad absoluta y la estabilidad relativa propia, procede la

reposicion frente al despido injustificado.

En el caso de la estabilidad absoluta procede la reposicién del trabajador a su puesto
de trabajo en las mismas condiciones que venia trabajando, ain cuando &l empleador
no se encuentre de acuerdo.

En el caso de la estabilidad relativa propia procede la reposicion del trabsjsder 2 su
puesto de ftrabajo, siempre gue el empleador se encuentre de acuerdo, &n caso

contrario procede la indemnizacion. La mayocria de las legislaciones consideran que &!
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trabajador tiene derecho a las remuneraciones devengadas, desde la fecha que se

produjo el despido injustificado.

1.3 Principio de continuidad o principio de estabilidad laboral

El principio de la continuidad puede definirse como aquel segin el cual también en
beneficio del trabajador, se establecen una serie de reglas que definen a las relaciones
laborales como |z tendencia del derecho del trabajo por atribuirle |z mas larga duracion
g |z relacion laboral desde todos los puntos de vista vy en todos los aspectos. El principio
orienta asi el anhelo por relaciones labores regidas por un regimen de verdaders

estabilidad en el empleo.

Se introduce con ello una restriccion importante al mercado laboral, la que resulta
admisible solo cuando previamente se ha admitido Iz abierta y valida intervencion del
Estado en las relaciones privadas; con el mismo se pretende brindar alguna estabilidad
& los trabajadores, cobligados a la venta de su fuerza de trabajo como medio de

subsistencia.

Las manifestaciones concretas del principio en el &mbito de la ley ordinaria pueden ser

expuestas de |z siguiente manera:

1.- La ley laboral privilegia y acenilia la existencia de relaciones laborales a tiempo

indefinido, por sobre las relaciones a tiempo definido. De ello deriva como una regla
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general que el contratc de ftrabajo se reputa a tiempo indefinido, y sdlo
excepcionalmente y ante circunstancias muy calificadas, se admiten las contrataciones

a tiempo definido, ya sean éstas a plazo fijo o por obra determinada.

Como consecuencia directa de lo indicado, se establecieron presunciones especificas
en favor de las relaciones a tiempo indefinido o indeterminado, cuandoe a la finalizacion
persistieran las causas gue ocriginaron la contratacidon, o bien cuando la naturaleza
indefinida de la relacion derivase de a2 prestacion misma, buscando con ello ! beneficio

y proteccion del trabajador.

2.- El principio en examen implica que las relaciones lzborales se conciben dentro de un
marco de extremada resistencia. En este aspecto el principio de continuidad tiene 2 su

vezZ como principales expresiones las siguientes:

En primer lugar se establecen como simples suspensiones lo que en otros ambitos
seria considerado como verdaderas interrupciones de |a relacion entre los sujetos. Ello
lleva sin duda al legislador a admitir como vélidas las denominadas suspensiones de la
relacion laboral (colectivas e individuzales). En aras de la proteccion de la continuidad en
el empleo, se sefiala inclusc que las suspensiones no afectan la continuidad del trabajo

para efecto de las indemnizacicnes ligadas a la antigliedad del trabajador en el empleo.

En segundo lugar, se produce una restriccion importante en materia de las

modificaciones unilaterales -por parte del patrono- a la relacion laboral. A pesar de gue
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conirata, tal poder no deviene en ilimitado. De tal manera, el gjercicio abusivo del

denominado "jus variandi" se revela como un incumplimiento contractual grave de su
parte y da lugar a la terminacion de la relacion laboral con responsabilidad empresarial

equiparéandose a un despido injustificado.

Finalmente el principic de continuidad comprende una resistencia a la terminacion
incausads de las relaciones laborales. Tal y como se indico, seglin la concepcidn
"clasica" del principio, se& supone que el derecho laboral conduciria hacia el
establecimiento en la ley de una garantia de estabilidad en el empleo. Conforme a ello,
el despido solo seria posible en los casos en que el trabajador incurriera en una falta
grave (causal de despido) a sus obligaciones. Es esa la orientacién que contenia la
legislacion Mexicana de 1831, que como se sabe sirvio de modelo a las primeras leyes
lzborales ceniroamericanas. Una norma general ajustada a ese sefalamiento es la
contenida en nuestra legislacion labeoral, segun la cual "Ningln trabajador podra ser
despedido sin justa causa y sin las formalidades que establezca la ley. Esta sefialara
las causas justas para el despido, sus excepciones especiales y la indemnizacién

correspondiente”.

No obstante, si se atiende a las legislaciones aprobadas originalmente, la Unica
legislacidn centroamericana cercana a los enunciades de estabilidad indicados, lo
constituye |a legislacion de Honduras. Conforme a la misma ante el despido injustificado

el trabajador "...puede demandar a su patrono el cumplimiento del contrato para gue s
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le reponga en su trabajo, por lo menes en igualdad de condiciones...el ejercicio del

derecho es slternativo con el de reclamar las indemnizaciones..." por despido.

Pese a la disposicion constitucional existente, una regulacion similar a la descrita
establecio la Ley Panamefia en 1976. En este caso si bien se establece la posibilidad
de que el trabajador despedido injustificadamente opte por la reinstalacion en el
emplec, como se verd la estsbilidad es tan sélo aparente, dado que finalmenie el
reintegro efectivo depende de la voluntad del empleador, quien puede sustituirlo por

una suma de dinero adicional (50%) a la clasica indemnizacion.

Con la excepcion indicada para Honduras, las restantes legislaciones aprobadas en la
década de 1840, sdlo llegaron a estabiecer restricciones parciales a la terminacion
injustificada de las relaciones lgborales o lo que es lo mismo &l llamado despido
incausado, pero en todos los casos sin llegar a eliminarlo por completo del

ordenamiento.

De esta forma, la finalizacién de las relaciones |zborales se reputa como un suceso de
slta relevancia para la ley laboral, objeto como tal de una exhaustiva regulacion y

dotada de algunas caracteristicas particulares.

Fero practicamente desde su origen, la mayoria de las legislaciones del arez admitieran

la coexistencia entre el despido causal y el despido no causal o injustificado.



Se establecio con ello una regla comin segun la cual la relacidn laboral - a tiempo
definido o indefinido - puede terminar por la sola decisién de cualquiera de las partes.
Ello implica - para el caso del empresario que ejerce la facultad de despido incausado -
que pueda cesarse al trabajador sin que exista justificacion o falta grave de su parte y

sin que el afectado pueda reclamar |a reinstalacion en el empleo.

En estos casos, en que el despido no cbedece a una falta grave del trabgjador sinc a la
decisién unilateral del empleador, atendiendo al incumplimiento contractual que ese
despido injustificado conlleva, se establece con cargo al empleador €l pago de una

indemnizacion tarifada.

La indemnizacién repara parciglmente e! dafic patrimonial (pérdida del empleg)
mediante una estimacion global de caréacter social generaimente relacionada con la
antigliedad en el empleo y el salario devengado, pero también pretende - sin duda -

desestimular mediante un costo econdémico, la quiebra de la continuidad laboral.

Distintas denominaciones corresponden a esa indemnizacion en las relaciones a tiempo
indefinido, pero todas ellas giran alrededor de conceptos similares tales como los de
indemnizacion por despido sin causa justificada, auxilio de cesantia, o indemnizacion
por tiempo servido. Una regla indemnizateria similar se establece tambien en todas las
legislaciones, cuando se trata del incumplimiento empresarial en relaciones a tiempo

definido, ya sean a plazo o por obra?

* Grigolia, Julio Armando, Formas de terminacion del contrato de trabajo, tomo |, pag 88.
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Precisando adn mas, cabria sefialar que la estabilidad o resiriccion del despido
injustificado por la via del establecimiento de una indemnizacién, tampoco fue la misma

en todas las legislaciones centroamericanas.

En Pznama, pese a |la existencia de la indemnizacidn indicada ello no impide que &l
trabajador con mas de diez afics de antigliedad reciba también, & la terminacion del
conirato por tiempo indefinido obtener una prima de antiglledad; en esie caso, el
despido injustificado puede también generar el reintegro de! trabajador, aungue la
decision final depende actualmente y después de las reformas efectuadas en 1976,

1986, y 1995 mas del empleador que del propio afectadoe.

En el mismo sentido debe citarse como una restriccion importante aungue parcial, I3
regulacion efectuada en Nicaragua (1881), segun lz cual se pretendio "garantizar en
forma gradual y efectiva los derechos de los trabajadores... (Junta de Gobiernc de
Reconstruccion Nacional, Decreto No. 717, Reformas al Cédigo de Trabajo, 1 de mayo
de 1881) y mediante la cual el despido que se efectia en "..violacion a las
disposiciones prohibitivas ...y demas normas lzborales y/o constituya un acto que
restrinja el derecho del trabajador o tenga caracter de represalia contra éste por haber
ejercido o intentado ejercer sus derechos laborales o sindicales..." en cuyo caso y si no

se traiz de trabajadores de confianza puede demandarse el reintegro en el empleo.




Todas las regulaciones indicadas pueden sefzalarse como desarrollos apropiados, pero

parciales, del principio de continuidad de la relacion laboral.

Parcialmente también afectan la facultad patronal del despido injustificado, las reformas
efectuadas en Guatemala (1992), que permiten el reintegro por violacion de derechos
colectivos, y las recientes reformas a la legislacién costarricense (1993) que permiten el
reintegro en el puesio de trabajo - por nulidad absoluta del acto de despido - cuando se

traie de infraccicnes y/o viclacicnes a los derechos colectivos o sindicales.

1.3.1 Principio de primacia de la realidad

Este principio significa que en caso de discordancia entre lo que ocurre en la practica y
lo que surge de los documentos o acuerdos, debe darse preferencia a lo primero, es
decir, a lo que sucede en el terreno de los heches. Como consecuencia de lo anterior,
‘la mayoria de las normas que constituyen el Derecho del Trabajo se refieren mas que
al contrato, considerado come negocio juridico y & su estipulacion, & la ejecucion que se

da al mismo por medio de la prestacion del trabajo.”

Este principio significa que en caso de discordancia entre lo que surja de documentos o

acuerdos escritos y lo gque ocurre en la practica, se prefiere o Gltimo.

Como hemos venido exponiendo, aceptamos que siendo el contrato de trabajo una

relacién mutable, se encuentra sujeta a cambios o variaciones que muchas veces no
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variar con &l transcurso del tiempo.

Tambien debemos aceptar que el qushacer del hombre en la vida moderna se modifica
mas rapido de lo que pueden ir variande las normas, contratos o reglas, no podemos
por lo tanto hacer depender ese gquehacer de formas rigidas y estrictas como son los
coniratos, y esio es aun mas evidente en el campo laboral en el que se conjugan

aspectos tan variados como la necesidad de empresa, el desarrollo tecnolégico, ete.

De zhi la expresion juridica de que el contrato laboral es un contrato realidad, el
conirato laboral depende mas de una situacion objetiva (cumplimiente de |z prestacion
de servicios) gue de una situacion subjetiva. El contrato existe no por el mere acuerdo
de voluntades sino de la realidad de |la prestacion por encima de las formas o acuerdos

juridicos a los que las pares hayan llegado.

1.3.2 Principio de razonabilidad

Es un principio bastante general que establece la idea de lo razenable como criterio
interpretativo de aquellas situaciones en que producto de errores, confusiones, de
simulzacidn o de fraude es necesario establecer el verdadero alcance de las clausulas o
de las situaciones juridicas, para no generar arbitrariedades o injusticias que no resulten
razonables. Es decir, a traves de este principic es posible medir la verosimilitud de una

determinada explicacion o solucion.




For este principio entendemos la afirmacién esencial de que el ser humano en sus

relaciones laborales, procede y debe proceder conforme a la razén.

En el campo del Derecho Laboral |z aplicacién de esie principio actlia en dos sentidos:

1.- Sirve para medir la verosimilitud de determinadzs explicacion o solucion. En la
inmensidad de situaciones en que una perscna se coloca al servicio de ofra madiante el
pago de una retribucion existe una infinidad de situaciones equivocas, confusas: son las
famosas zonas grises del Derecho Laborzl y se refieren a aguellas en las que se

requieren un estudio para poder determinar si se traia o no de una relacion de trabajo.

Mo en pocas ocssiones se trata de disimular al amparo de formas legales las
verdaderas relaciones laborales; el criterio de racionalidad puede servir como criterio
distintivo en situaciones limites o confusas en las cuales deba distinguirse |a realidad de
la simulacién. Este principio parte del supuestc de que el hombre comidn actia
generalmente conforme & la razén y encuadrado en ciertos patrones de conducta. Las
excepciones deben justificarse y probarse especialmente y para descubrir Ia realidad de

las cosas utilizamos los principios gue hemaos enunciado.

2.- También sirve como cauce, como limite, como freno de ciertas facultades cuya

ampliiud puede prestarse para arbitrariedades.




La esencia misma de la relacion de trabajo mediante la cual una persona se pone al
servicio de ofra durante un lapso de tiempo para que estz le indique las tareas v le
determine |a forma en que debe actuar, obliga a ciertos limites elasticos y variados que
mantengan ese poder de direccion gque posee el patrono dentro de los caucas
adecuados. Este poder de direccién de la Empresa que tiene el empleador frente al
trabajador requiere de una discrecionzlidad en el actuar de ésie, pero en aras de esa

discrecionalidad no podria aceptarse la arbitrariedad.

El principio de racicnalidad tiende a evitar las actuaciones arbitrarias del patrono en la
toma de decisiones que involucren el desempefio de |las funciones o tareas contratadas

con el trabajador, por lo que tiene gran aplicacion en casos de:

- Jus variandi que es la posibilidad que tiene el empleador de variar las condiciones de
trabajo dependiende de las necesidades de empresa, pero sin gue ello signifigue una

arbitrariedad: Debe justificar razonablemente ese cambio.

- En el poder disciplinario nadie puede negar el poder disciplinario del empleador, pero
lza medida correctiva debe ser aplicada en proporcionslidad g la falla cometida,

actuando razonablemente.

1.4 Principios generzles de relevancia en materia laboral, dentro de los cuales se

encuentran los siguientes:



1.4.1 Principio de igualdad de trato

El principio de igualdad ante la ley puede formularse como "el sometimiento de todas
las personas & un mismo estatuto juridico fundamental para el ejercicio de su derechos

y para el cumplimiento de sus deberes!’

1.4.2 Principio de no discriminacion

El principic de no discriminacion esta estrechamente vinculado al principio de igualdad,
toda vez que é&l asegura la plena vigencia del principio de la igualdad al excluir o
prohibir toda diferenciacion, preferencia o exclusion que se fundamenie en criierios

objetivos y razonables.

1.4.3 Principio de 1a buena fe

En su concepcion objetiva, el principio de la buena fe "conlleva un modelo de conducta
social que |2 ley exige a las personas conforme a un imperativo ético dado, dentro del
marco de la relacién contractual.” Dicho de otra forma, a través de este principio general
s& "impone un medelo o arquetipe de conducia social basado en la rectitud y honradez.
Esta norma exige un determinado comportamiento a ambas partes de la relacion de
trabzjo: empleador y trabajador. La buena fe por lo tanto no es una norma sino un

principio juridico fundamenial, es algo que debemos admitir como supuesto de todo



ordenamiento juridico. Fluye de muitiples normas aungue no se le menciong

expresamente.

Recuérdese que la relacién de trabajo no se limita 2 unir 2 dos sujetos para lograr fines
meramente economicos, no crea derechos y obligaciones meramente patrimoniales,
sino también personales. Se exige |la confianza reciproca, para el debido cumplimiento

de esas obligaciones se exige que las paries actden de buena fe,

Se refiere a la conducta que debe mostrarse al cumplir realmente con su deber, supone

una actuacion gjecutada en forma honesta y honrada.

Mo basta el dicho de la persong, pués, si ello fuera asi, estariamos dejando al arbitrio de
la mera subijetividad la determinacién de la buena fe, sino que deberd analizarse la
actuacion externa de ese dicho y ver si coincide con las valoraciones vigentes de la

comunidad.

E! principio de buena fe es una forma de vida, un estilo de conducta que deriva de las

dos obligaciones fundamentales de las partes.

1.4.4 Principio In dubjo pro operario

Hace referencia al criterio que debe adoptar un magisirado para seleccionar por un

sentido entre los varios que puede dar una norma, cuando es poco clara o si existe
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alguna duda. El principio dice que debera ser la interpretacion mas favorable aL\_____J,,

frabajador.

Es motivo por el cual el criterio que debe utilizar g juez o el iniérprete para elegir entre

los varios sentidos posibles de una norma, el que sea mas favorable al trabajador.

Sélo se puede recurrir @ este principio en caso de duda, para determinar €l sentido
correcio cuando una norma o sifuacion engendra en si misma varios sentidos. No es

posible utilizar el principio para corregir ni para integrar una norma.

De este modo, cuando no exista norma, no es posible recurrir a él para sustituir a

voluntad del legislador, ni tampoco para apartarse del significado claro de la norma.

La regla debe ser aplicada en casos de auténtica duda parz valorar el verdadero
alcance de la norma o de los hechos, escogiendo entre ellos el sentido que mas le
favorezca al trabajador. No significa ello que pueda ser utilizado para suplir omisiones ni
mucho menos para suplir la voluntad del legislador; o el sentido claro y preciso de la

norma; o cuando de los hechos no pueda véalidamente aducirse la duda.

Eien puede servir esta regla para apreciar adecuadamente &l conjunto de los elementos
probatorios en razdn de que la parte mas débil v la que mas dificil acceso tiene a las

probanzas es el trabajador.



prueba? La posicion tradicional sostiene gue es a quien efectua la afirmacion del hecho

y que solo cabe apariarse de ello si el legislador establecio presunciones, las cuales

suponen una inversion de la carga de la prueba.

1.4.5 Principio de norma mas favorable

En el caso de que exisia mas de una norma para aplicar (& diferencia del in dubio pro
operaric, que se trata de mas de una interpretacion para una misma norma), se opiaré
por aquellas que presente las condiciones mas favorables para el trabajador, incluso si

Iz misma es de menor jerarquia entre el ordenamiento clasico de las leyes.

Determina que en caso de que haya mas de una norma aplicabie, debe optarse por
aquella que sea mas favorable, aunque no sea la que corresponda de acuerdo a la

jerarguia tradicional de las normas.

Estz regla le otorga un especial matiz al Derecho del Trabajo, pues rompe con los
esguemnas mas rigidos y tradicionales de la jerarquia de las normas; de esta manera, es
aceptado, que una norma de inferior categoria sea aplicada en un caso concreto por
encima de una contraria de superior categoria; alin mas, sin necesidad de normas, siun
elemento del contrato privado entre trabajador y empleador es mas beneficioso que

cualquier norma de rango superior se aplicara la primera.



Este principio encuentra, sin embargo, un limite que es importante sefalar y son las
exigencias de orden publico. Asi, se aplicara la norma mas favorable siempre que no
exista ley prohibitiva del Estado. Esto existe cuando el bien comun exige sacrificios de

ventajas aparentes de los trabajadores en general.

1.4.€ Principio de la condicién mas beneficicsa

Hace referencia que nunca se aplicara una normativa que signifigue un retroceso para
los beneficios gue hays adquirido un trabajador. Se considera la condicion mas
beneficiosa como un bien incorporado &l contrato de trabajo del individuo. Este principio
entiende que, cualquier modificacion a las normativas, debe ampliar, ¥y no reducir los

derechos del trabajador.

Este es el principio sobre el que se desarrollo |a disciplina del derecho del trabajo, luege
la doctrina fue abriendose paso y se crearon otros principios, que complementaran al

primero para su mejor aplicacion e Interpretacién. Debemos diferenciar 2 situaciones:

1.- Aquellas que surien efectos legales y gque por lo tanto son juridicamente exigibles en

cuanto a su cumplimiento, ya que se convierten en fuente de derechos subjetivos.

Z.- Las que se otorgan por la mera liberalidad del patrono sin crear derecho subjstivo
alguno, por no ser la voluntad del mismo, suelen estar sujetas al previo cumplimiento de

requisitos necesarios para el otorgamiento.
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Esio esta intimamente ligado con lo que denominamos "derechos adquiridos" de \I B o)
trabajadores, segun los cuales, si una determinada situacién ha sido dada
conscientemente por el empleador por el transcursc de un tiempo razonable y esta ha
ingresado & su patrimonio, se reputaran como parte integral del centrato individual de
trabajo y no podran ser disminuidas por norma alguna aunque la misma sea de superior

rango.
1.4.7 Principio de justicia social

Este principio se integra con los deberes de colaboracion y solidaridad que impone las
obligaciones genéricas de las paries. Esie principio permiiz agregar el derecho natural
en el derecho positivo.

1.4.8 Principio de equidad

Este principio apalanca la humanizacion en las decisiones para conducir hacia aquello

que mejor responda a la vigencia de la justicia en el case concreto.

1.4.9 Gratuidad de los procedimientos judiciales y administrativos

De manera de facilitar al trabajador el pleno gjercicio de sus derechos, la ley de contrato

de trabajo le asegura el beneficio de gratuidad en todos los procedimientos como por
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glemplo facilitarle el servicio de telegrama o carta documento de acuerdo 2 lo dispuesto

por la ley.

1.5 Inamovilidad laboral

El Diccionario Enciclopédico de Derecho Usuzl concepita, respecto de la inamovilidad,
que es el derecho de cierios funcionarics y empleados de no ser despedidos,
trasladados, suspendidos ni jubilados sinc por algunas de las causas previstas en la
leyes: ampara de modo preferente 2 los miembros de! Poder Judicial para que sin
ningln genero de coaccion, puedan velar por el derecho, administrando justicia,

guiados Unicamente por su constancia y perpetua voluntad v su ilustre conciencia®,

El laborista mexicano Jose Davalos, en su obra Derecho de Trabaje, define la
inamovilidad como: "El Derecho de fijleza o permanencia que debe tener todo trabagjador
en su empleo, en tanto no scbrevenga una causa expresamente prevista por el

legislador que origine ruptura o la interrupcion del contrato de trabajo” .

lguaimente, en el Diccionario Juridico Venezolano hay una definicion de inamavilidad
que sefiala que es el derecho que tienen los empleados plblicos a no ser separados de

sus cargos sl no es por causas de mala conducta, ineptitud o negligencia en &l

* Cabanellas, Guillerme, Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual. Pag. 145

° Rodriguez, Américo, Los principios del derecho de trabajo. Pag. 215
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desempefio de sus funciones, a condicion de que se les haya seguido un expediente
previo, en el cual han de ser oidos, o bien por haber alcanzado la edad de su jubilacion.
Se entiende que la inamovilidad integra un derecho del empleado y una garantia para la
buena marcha de la administracion plblica, sea nacional, provincial o municipal.
Facilimente es comprensible que dicha garantia, importante para las distintas ramas
administrativas, presenta trascendencia infinitamente mayor cuando la inamovilidad

esta referida a los funcionarios del Peder Judicial®,

Analizandc los conceptos anteriores se concluye que la inamovilidad es un derecho
consagrado a favor de determinados trabajadores, mediante al cual al patrono le esta
prohibido no solo despedirlos sino que tampoco puede trasladarlos o desmejorarlos,
salvo aquellos casos en los cuales exista justa causz para ello, lo cual debe ser
calificado previamente por la autoridad competente. Ademas de estar dirigida a un
determinado grupe de trabajadores & los que protege contra los despidos, les garantiza
el ejercicio de sus derechos gremizlistas y los protege igualmente contra el

desmejoramiento de sus condiciones laborales y el traslado a otro sitio de trabajo.

1.5.1 Quienes gozan inamovilidad
- La trabajadorz que esté en estado de embarazo o pericdo de lactancia.

- Los trabajadores que participen en Ia formacion de un sindicato.

Cabanellas Guillermo, Diccionario Enciclopédico de deracho usual, Pag 117,
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conflicto colectivo de caracter economico social (2Un si se trata de trabajadores que no

han suscrito el pliego de peticiones o que no se hayan adherido al conflicto respectivo).
- Los miembros del Comité Ejecutivo del Sindicato (o de los miembros del Comité

Ejecutivo provisional que se integra durante la formacién del sindicato).

1.5.2 Efectos de la terminacion de trabzjadores que gozan de inamovilidad

- El despido de la trabajadora que esté en estadc de embarazo o periodo de lactancia,
Quien fuere despedida en dichas circunstancias podra concurrir & los tribunales a
gjercitar su derecho de reinstalacion y el pago de los salarios dejados de percibir

durante el tiempo que permanecio sin laborar.

- El despido de los trabajadores que participen en la formacion de un sindicato. También
procede la reinstalacion de quien, encontrdndese amparado por dicha prerrogativa,
fuere despedido. Igualmente, tendré derecho al pago de los salarios y prestaciones

dejados de percibir.

- El despido de los trabajadores de la empresa que ha sido emplazada por el
planteamiento de un conflicto colectivo de caracter econdmico social (aln si se trata de
trabajadores que no han suscrito el pliego de peticiones o que no se hayan adherido al

conflicto respectivo). Quienes fueren despedidos bajo dichas circunstancias, tienen
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dersecho a ser reinstalados inmediatamente, lo cual sera ordenado por el Jusz de

Trabajo y Prevision Sacial.

-También podria incluirse dentro de los despidos nulos el de los miembros del Comité
Ejecutivo del Sindicato (o de los miembros del Comité Ejecutivo provisional que se

integra durante la formacién del sindicato) quienes gozan, asimismo, de inamovilidad.

1.5.3 Fuero Laboral

Directamenie relacionada con la terminacion del contraio de trabajo se encuentra esta
materia, de suma imporianciz para el conocimiento vy aplicacion de las disposiciones
legeles que establecen determinadas prerrogativas en favor de zlgunos trabajadores
que, por el hecho de desempefiar cargos de representacidén o por circunstancias
relacionadas con su situacion personal requieren del amparo o proteccion de la ley

concediendoseles el privilegio de una especie de inamovilidad laboral.

1.5.3.1 Concepto de fuero laboral

Podriamos definir el fuero laboral como la proteccion que la ley concede a algunos

trabajadores que, por el hecho de desempefiar ciertos cargos de representacion, por

scbrevenir determinadas circunstancias personales de salud y por encontrarse en el

proceso de la negociacién colectiva o en huelga, no pueden ser exonerados por
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voluntad unilateral del empleador, sino en ciertos casos de excepcién y mediante

autorizacién previa del respectivo tribunal.

1.5.3.2 Autorizacidn judicial previa para la terminacién del contrato de trabajo de

un trabajador con fuerc laboral, peticién de desafuero

La literal ¢ del Articulo 151, 208, literal d del Articule 223 y 380 del Cédigo de Trabajo,
establece que en el caso los trabajadores sujetos a fuero laboral el empleador puede
porner termino al contrato siempre que obtenga la autorizzcion previa del juez

competente.

De acuerdo con el Articulo 283 del Codigo de Trabzjo, es juez competente para conocer
las causas del trabajo, el juez del Juzgado de Trabajo y Prevision Social,
correspondiente al domicilio del demandado o el del lugar donde se prestan o se hayan

prestado los servicios, a eleccion del demandante.
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CAPITULO Il

2. Definicion de accion de nulidad

Ineficacia en un acto juridico como consecuencia de carecer de las condiciones
necesarias para su validez, sean ellas de fondo o de forma, o, como dicen otros
autores, vicio de que adolece un acto juridico si se ha realizado con violacién u omisién
de ciertas formas o requisites indispensables para considerarlo como valido, por lo cual
la nulidad se considera insita en &l mismo acto, sin necesidad de que se haya declarado

O juzgado.

Se entiende gque son nulos los actos juridicos otorgados por personas incapaces a
causa de su dependencia de una representacion necesario; los otorgados por personas
relativamente incapaces en cuanto al acto o que dependieren de la autorizacion del juez
o de un representante necesario; los otorgados por personas a quienes la ley prohibe el
ejercicio del acto que se trate, y aquellos en que los agentes hubieren, atribuido con
simulacion o fraude presumido por la ley, o cuando estuviere prohibido el objeto
principal del acto; cuando no tuviere la forma exclusivamente ordenada por la ley o
cuando dependiere para su validez de la forma instrumental y fueren nulos los

respectivos instrumentos.

La nulidad se entiende que es siempre de pleno derecho, porque no necesita ser

declarada por parte interesada; inversamente a los que sucede con la anulabilidad de
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los actos juridicos, que se reputan validos mientras no sean anulados, y stlo se tendran
por nulos desde el dia de la sentencia que asi los declare. Y puede la nulidad del acto,
¢ parcial, si la disposicion nulz no afecta a otra disposicion valida, cuando son

separables. ’

La nulidad es, en Dereche, una siiuacion genérica de invalidez del acto juridico, que
provoca que una norma, acto juridico, acto administrativo o aclo judicial deje de
desplegar sus efectos juridicos, retrotrayéndose gl momenio de su celebracion. Para
gue una norma o acto sean nulos se requiere de una declaracién de nulidad, exprasa o

tacita y que el vicio que lo afecta sea coexistente a |a celebracion del mismo.

Tiene por fundamento, proteger intereses que resultan vulnerados por no cumplirse las
prescripciones legales al celebrarse un acto juridico o dictarse una norma, acto

administrativo o judicial.

Antes de que se produjera |z declaracion de nulidad, la norma o acto eran eficaces. Por
ello, la declaracion de nulidad puede ser ex nunc (nulidad irretroactiva, se conservan los
efectos producidos antes de la declaracion de nulidad) o ex tunc (nulidad retroactiva, se

revierien los efectos preducidos con anterioridad a la declaracion de nulidad).

La nulidad de un acto puede producirse por muchos motivos, entre los cuales podemos

mencionar;

Cszorio, Manuel, Diccionario de Ciencias Juridicas Politicas v Sociales. Pag. 50
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- Ausencia de consentimiento real en un acto juridico que lo requiera.

- Incumplimiento de requisites formales en un acto juridico que lo requiera.

- Ausencia de causa que da origen al acto juridico. Simulacion del acto sin verdadero

anima de reslizarlo (ius jocandy).

- Ausencia de la capacidad de las personas que realizan el acto: menores de edad o

incapaces.

- Objeto ilicito, es decir, esta pronibido por ley.

rHay que tener en cuenta que la nulidad es la sancion mas grave que se puede imponer
a un acto juridico. Por lo tanto los organes jurisdiccionales son muy estrictos a la hora

de interpretar estas causas.

La nulidad puede resuliar de |z falta de las condiciones necesarias y relativas, sea a las
cualidades personales de las partes, o la esencia del acto; lo cual comprende sobre
todo la existencia de la voluntad vy la observancia de las formas prescritas para el acto.

Puede resultar también de una ley.

Se puede decir que la nulidad es una sancién genérica de ineficacia o falta de valor
legal, para los actos juridicos celebrados con viclacion o defecto de las formas vy
solemnidades establecidas por la ley, o con la finalidad reprobada, o con causa ilicita.

En el campo procesal no todo acto procesal irregular es nulo; sélo habra nulidad cuando
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la irregularidad esté referida a una forma procesal "esencial", y no a una forma procesal

"accidental"®

Por lo anterior se puede decir que la nulidad es una sancion generica de ineficacia o
falta de valor |legal, para los actos juridicos celebrados con viclacion o defecto de las
formas y solemnidades establecidas por la ley, o con |z finalidad reprobada, o con

causa iliciia.

En el campo procesal no todo acto procesal irregular es nulo; sélo habra nulidad cuando
la irregularidad esie referida a una forma procesal "esencial’, y no a una forma procesa|

"accidental"

El Articulo 1302 del Codigo Civil, guatemalieco regula que: "Hay nulidad absoluta en un
negocio juridico, cuando su objeto sea contrario al orden publico ¢ contrario a leyes
prohibitivas expresas, y por la renuncia o no concurrencia de los requisitos esenciales
para su exisiencia. Los negocios que adolecen de nulidad absoluts no producen efecto

ni son revalidakles por confirmacion.”

2.1 Caracteristicas

Es legal, aunque es declarado judicialmente; no es creado por los jueces sino que es

creado por unza la ley.

® Rubeinstsin, Santiago, La nulidad de la contravencitn a las condiciones de la contratacion del trabajo.
Pag 330,
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- Solo es aplicable a actos juridicos, sdlo ellos son susceptibles de nulidad.

- El defecto tiene que ser originario, intrinseco y esencial.

2.2 Casos de nulidad

Lz nulidad de un acio puede producirse por muchos motivos, entre |os cuales podemos
mencionar.

- Ausencia de consentimiento rezl en un acto juridico gue lo requiera.

- Incumplimiento de requisitos formales en un acto juridico que lo requiera.

- Ausencia de causa que da crigen zl acto juridico. Simulacion del acto sin verdadero
animo de realizarlo (1us jocand).

- Ausencia de |a capacidad de las personas que reslizan el acto: mencres de edad o
incapaces.

- Objetoe ilicito, s decir, esta prohibido por ley.

Hay que tener en cuenta que la nulidad es la sancidén mas grave que se puede imponer

& un acto juridico. Per lo tanto los érganos jurisdiccionales son muy estrictos a la hora

de interpretar estas causas.

2.3 De las Nulidades

Lz nulidad se puede clasificar doctrinariamente:

- Nulidad expresa o nulidad viriual.
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- Nulidad manifiesta © no manifiesta, gue coincide con la nulidad vy anulabilidaa&ttu_.-_-.,g}’
respectivamenie.
- Nulidad absoluta y nulidad relativa.

- Nulidad total y nulidad parcial.
2.ACuando sa daben reclamar las nulidades

Las nulidades relativas deben ser reclamadas de inmediato, pues de lo contraric o se

convalidan o fenece el deracho a reclamar.

Las nulidades absolutas se pueden reclamar siempre antes de que la sentencia sea

firme.

Pues como reiteradamente dijeran algunos jurisias; la Unica manera de convalidacion

que tienen las nulidades procesales absolutas es la cosa juzgada.
2.5 Efectos de la declaratoria de nulidad

Actos nulos y actos anulables
- Cuandc el defecto esia determinado a prior por la ley, v el vicio es rigido en la
mayoria de los casos, se trata de actos nulos y de nulidad manifiesta. En los actos

nulos el vicio se encuentra patente en el acto y no es suscepiible de confirmacion.



- Cuando el acto es afectado por un vicio no manifiesto y flexible en la mayoria de los
casos, se esta ante un acto anulable y de nulidad no manifiesta. En los aclos anulables
es requisito realizar una investigacion previa a la sancion de nulidad y es susceptible de

confirmacion.

Mulidad absoluta y nulidad relativa

- Cuando un acto es nulo, afectando una norma de orden publico y vulnerando a toda |z
sociedad, no tiene ningln efecto juridico, y cualquier juez, puede por lo general,

declarar la nulidad de oficio. Se le conoce como nulidad absoluta.

- Cuando un acto es de nulidad relativa, existen unos interesados que pueden pedir la

anulacion del mismc. Mientras tanto, el acto es valido.

Nulidad total y nulidad parcial

- La nulidad total afecia a todo el acto, y es ampliz en materia contractual, ya que la

nulidad de una de las clausulas conduce generalmente a |z nulidad de las demas.

- La nulidad parcial afecta a parte del acte, es requisito indispensable gue el negocio
sea divisible, que separadas las clausulas nulas el negocio no pierda su esencia, que
conserve su naturaleza y economia. Es amplia en materia testamentaria y restringida en

materia contractual.

2.6 Nulidad procesal



Lz nulidad procesal es uno de los temas mas confusos e incompletamente resueltos del
Derecho Procesal. Tradicionalmente se ha vinculado a la majestad del rito en lo
funcional y se le ha identificado con la correccion procesal. En |a practica, la ley se ha
visto a menudo obligada a implementar remedios que corrijan el abuso gue se hace de

la institucidn como maniobra dilateria, en desmedro de la buena fe procesal.

Lz excesiva ritualidad y Tormalismos qgue impera en nuestro ordenamienta ha llevado a
la exageracion de los requisitos procedimentales, en desmedro del principal objetivo

cuzl es la busgueda de la jusiicia.

Lo rutinario en el proceso tiene sdlo valor instrumental en tanio persigue cierios
Objetivos técnicos y de justicia, por lo que la doctrina modemna tiende a concluir gue la
nulidad no puede ser prenunciada si el acte ha alcanzado la finalidad & que esta

destinado.

Podemos definir la nulidad procesal como la sancion de ineficacia mediante la cual se
priva & un acto o actuacion del proceso o a todo &l, de sus efectos normales previstos
por la ley, cuando en su ejecucion no se han guardado las formas prescritas por

aquélla,

Francisco Ramos Mendez en "El Sistema Procesal Esgpariol’, lo expresa con claridad al
decir: el peso del sistema de nulidades ha abandonado la dogmatica de presupuestos

y requisitos del acto y se orienta basicamente hacia el respeto de las garantias
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procesal deriva de |a infraccién de garantias fundamentales y poco mas.™

Parie de |z doctrina vincula esirechamente la nulidad al derscho de defensa en su
aspecto negativo, estc es a la indefension procesal, sin embargo elloc no debe
consiituirse en un requisito adicional de la nulidad ni tampoco debe reducirse la
institucion a este solo aspecte de las garantias, por el contrario, la sana doctrinag parece
apuntar a que cualguier violacién de garantias constitucionzles del proceso amerita

también la nulidad de las actuaciones viciadas.
2.7 Objetivos de la nulidad procesal

- Analizar el preceso como un conjunto de actos procesales validos.

- Conocer las disposiciones legales que se refieren a la validez de los actos procesales.
- Reconocer los vicios que pueden cometerse en las distintas etapas procesales.

- Determinar los medios procesales parz corregir tales vicios.

- Conocer el desarrollo de Iz nulidad procesal como institucion procesal y vincularla con
la proteccion de las garantias constitucionales y en especial con el derecho de defensa.
- Resolver sobre la conveniencia y utilidad de usar tales medios.

- Puntuzlizar las conveniencias de la nulidad procesal.

- Comparar la nulidad procesal con la civil.

- Determinar la procedencia de |a accion ordinaria de nulidad.

® Méndez Ramos. Francisco, El sistema procesal espaiiol. Pag 390,
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2.8Fundamento de la nulidad procesal f

- Debido proceso

- Garaniia constitucional de un proceso justo y racional procedimiento

- lgualdad ante la ley procesal

- Prohibicién de indefensién

Su fundamento no es ofro que el de proteger e! crdenamiento juridico que rige el
proceso, lograr el respeic de las normas processles y ello no sclo interesa a los
litigantes perjudicados con la irregularidad del acto, sino también a la sociedad toda que

descansa en la eficacia y seguridad de su ordenamiento juridico.

2.8 Caracteristicas de la nulidad procesal

Debe ser declarada por el juez: siempre debe mediar una decision judicial de nulidad,
provocada por las paries o de propia iniciativa del tribunal; mientras ello no ocurra €l

acto irregular producira todos los efectos normales previsios por la ley.

Debe reclamarse de ella dentro del mismo juicio: (in limine litis) en que se haya
producido la actuacion viciosa y por los medios que sefala la ley, o sea, por los

recursos e incidentes de nulidad.

En nuestro ordenamiento juridico este principic no ha sido consagrado de manera pura,

sino un principio mixto de nulidad procesal expresa junto con una implicita o virtual,
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establecida de manera general y conforme a los requisiios que se sefialan; no podria
ser de otra manera si recordamos el gue las seniencias deben fundarse en un proceso
previo legalmente tramitado, norma gue establece el principio basico de la legalidad de
los actos del proceso, de manera que si no se observan los requisitcs formales
exigidos, el acto no surtird sus efectos y no sera indispensable prescribir la nulidad para
cada caso.

En doctrina se estima como &l resultante de la Inocbservancia de las disposiciones
relativas al debido proceso y es menester gue este perjuicio que afecte & alguna de las
paries, sea solo reparable con la declaracion de nulidad. (La doctring francesa lo

consagré en el axioma: "Pas de nullité sans grief ).

2.10 Medios de obiener la nulidad procesal

Para obtener |z declaracion de nulidad debe ser alegada por |la parte que agraviada con
la irregularidad, sin perjuicio de la facultad del juez para declararla de oficio en

determinados casos. Los medios sefalados por la ley son:

1) El incidente de nulidad procesal: esta es la forma mas corriente de pedir la
nulidad procesal. La oporiunidad para pedirla es dentro de cinco dias contados desde
que aparezca o se acredite que quien deba reclamar de |la nulidad tuvo conocimiento
del vicio, salvo cuando se trala de la incompetencia absoluta del tribunal, en que no

existe plazo para pedirla.
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2) Las excepciones dilatorias: gue, aln cuando son verdaderos incidenies del juici'o.-\‘, e

la ley les da fisionomia propia. Constituye un medico para alegar la nulidad de un acto,

desiina a la correccion del procedimiento, sin afectar el fondo de |a accion deducida.

3) El recurso de casacion en |la forma: puesto que esiz establecido precisaments
para invalidar o anular rescluciones judicizles dictadas con omisién de determinadas

formalidades procesales o que se han pronunciade en proceso viciado.

4) For declaracion de oficio que hace el tribunal: es una facultad que tiene el juez
para corregir de oficio los errores que observe en la tramitacion del proceso, siempre
que exista un vicio reparable con la declaracion de nulidad y que arroje un perjuicio para
las partes. Se excluyzn aquellos actos gue no comprometen el orden pablico y que solo
estén establecidos en favor del interes de los pariculares que forman parte en el
proceso, ya que €l tribunal no debe suplir 12 diligencia con que deben actuar las partes.

Las limitaciones del juez frente a esia facultad son las siguientes:

- El vicio debe constar en el proceso.

- No debera haberse producido el resarcimiento del tribunal, ya que si asi ocurre el
tribunal no puede actuar validameniz en la causa.

- El vicio no debe estar convalidado (saneado).

- Cabe precisar que no queda al arbitrio del juez o de las partes elegir cuzalguiera de los
medios sefalados, lo estd determinado por la ley segun sea la naturaleza de la

irregularidad cometida, el caracter del acto en que incide, la oporiunidad procesal en
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que ccurre, etc. No podra prosperar la peticidon de nulidad de un acte sl no se utiliza &l

medio apropiado para su obtencion.

211 Oftras sanciones distintas a la nulidad procesal en acto procesal que no

retine los requisitos

No siempre gue no concurran todos los requisitos que la ley exige en relacion aun acto,
se aplica la nulidad procesal como sancion, ya que en ocasicnes los efectos son

distintos, comoe &n los cesos de;

a) Irregularidades: en que no se produce la privacion del efecto de! aclo, pero se
acarrean otras sanciones para el infractor. Ejemplo, el recepter, gque habiendo notificado
g alguna de las paries por cédula, no envia carta ceriificadz dando el aviso

correspondients, responde de dafios y perjuicios.

b) Conversion: son casos en gue faliando requisitos que la ley exige para la
Celebracién de un acto, su omision no acarreza la nulidad del mismo, pero lo Convierte

en uno distinto.

c) Eficacia parcial: del acto, son casos en que la omisién de algin requisito exigido
por la ley para un determinado acto, no acarrea su nulidad, pero deja de producir

alguno de los efectos que la ley le asigna. Ejemplo: un embargo respecto del cual |z ley
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exige su inscripcion parz producir efecto respecto a terceros, si no se inscribe =olo

procduce efecto raspecio a las paries.

2.12 Efectos de la nulidad procesal

El efecio de la nulidad procesal, es precisamenie dejar sin efecto el acto defectuoso,
pero se extienden agn mas lgjos, ya que en ocasionas afectan a diversas actuaciones
gjecutadas correctamente, pero que son unz consecuencia del acto viciado, o del acto
que se solicita que se declare |z nulidad por contener vicios. {no necesariamente
abarcara todos los actos realizades con posterioridad al viciado, sino solo aguellas que

esién coneciados con aguel),

La declaracién de nulidad no significa de tede lo cbrado. (Principio de |z trascendencia).

2.13 Manera de reclamar ylo declarar la nulidad procesal

Vias direclas:

1) Incidente de nulidad procesal.

2) Recurso de Casacién en la forma.

3) Excepciones dilatorias.

4) Declaracion de oficio.
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Vias indirectas:

1) Apelacicn,
2) Queja,

3) Reposicion

2.14 El incidente de nulidad procesal

Se acostumbra clasificar los incidentes de nulidad procesal teniendo en consideracion
que no tcdas las actuaciones procesales y por ende los vicios que las afectan son de
igual valor, hay etapas esenciales que miran 2 los presupuestos procesales, hay

tramites no esenciales y otros eveniuales. A partir de estos, los incidentes de nulidad

procesal se agrupan de |z siguiente manera:

2.15 La declaracion de la nulidad de oficio

La facultad del tribunal para decretar de oficio la nulidad procesal, comprende lo

siguiente.

- Correccion de errores de tramitacion.
- Medidas que tiendan s evitar nulidad de los actos de procedimiento, de conformidad

con los siguientes limites:

L#R]

L




- No puede subsanar actuaciones viciadas en razon de haberse realizado fuera de los
plazos fijados por la ley.

- El vicio debe constar en el proceso

- No debe haber operaco el desasimiento.

- No debe tratarse de trémites que miren al interés particular de 1z parte.

- La declaracion es facultativa.




CAPITULO Il

3. La accion de nulidad en contra del despido injustificado

Es conveniente socialmente un sistema de empleo, por el cual el mismo se prolongue a
través del tiempo. Lz continuidad en el trabajo, resulta tan beneficiosa para el
empleador, como para el empleado. El aszalariado, necesita la tranquilidad psicolégica y
economica que implica contar con un ingreso seguro, que le permita subsistir, junto a su
grupo familiar, ¥ que se prolongue suficientemente en el tiempo como para poder
alcanzar el beneficio de su jubilacion; mientras tanto el empresario, contaréd ante dicha
continuidad, con una mayor lealtad y compromiso por parte del asalariado, y este
ultimo, habra adquirido al tiempo una mayor experiencia y eficiencia para la realizacién

de su lahor.

Este derecho de permanencia en el empleo, esta amparado en el principio de
estabilidad laberal, al consagrar el precepto de "proteccion contra el despido arbitrario”,
refiriendose al caracter de contrato de tracto sucesivo correspondiente al "empleo
privade”, y a la proteccion del mismo decretada a favor del trabajador que sin causa

justificada, es victima de |a ruptura del contrato de trabajo.

El despido arbitrario, sea éste directo o indirecto, es considerado como una ruptura de
la relacion laberal sin causa justificativa, sin un motivo legalmente contemplado. Bidart

Campos, distingue el simple despido sin justa causa, del despido arbitrario propiamente
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aquellos casos en que la caracteristica es la irrazonabilidad, por lo que entonces el
despido arbitrario es el que resulia "agraviante" e "injurioso". De ser asi, la proteccién
brindada al despido arbitrario, implicaria (pese a que el legislador ordinario na lo ha
entendido asi aun) que la sancion prevista para el despido arbitrario, sez mas severa

que la eslablecida para €l simple despido sin causa.

Las leyes han previsto diversos medios de proteccién contra el despido arbitrario,
variando asi también los conceptos de permanencia y estabilidad laboral. La mayoria de
los autores coinciden en clasificar la proteccion de |a aludida estabilidad en estzbilidad

absoluia, y estabilidad relativa.

Le estabilidad absoluta, es resultado de leyes que prohiben al empleador disolver la
relacién contractuzl por razones distintas 2 las causales de despido previstas
estrictamente en la ley. Todo despido fundadeo en otra causa, o sin causa alguna, es
ineficaz, por lo que ante el despido arbitrario, el trabajador podria solicitar judicialments
se decrete la nulidad del despido, y se lo reinserte en el cargo que ocupaba hasta
entonces, percibiendo las remuneraciones adeudadas desde el momento del invalido

despido hasta su reincorporacion.

La estabilidad relativa, en cambio, puede ser de dos formas: propia, o impropia. Cuando
la estabilidad relativa es propia, como en el caso anterior, el despido arbitrario es nulo. y

tampoco se resuelve el vinculo. Montoro Gil aclara el tema expresando: “La estabilidad
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propia garantiza la reincorporacién del empleado prescindido sin justa causa, por lo
tanto, se convierte en un derecho & conservar el empleo vitaliciamente hasta que &l
emplezado esté en condiciones legales de jubilarse. Es asi como la cesantia fuera de los
supuestos de excepcion determinados por las ley es nula y obliga a reincorporar”. El
trabajador tiene también derecho a demandar la nulidad del despide, reinsercion en su
cargo, vy & percibir los salarios caidos, pero en este caso el Juez carecera de faculiades
para cobligar &l empleader a que el trebajador sea reincorporado efectivamente a sus
tarezs habituzles. Le queda entonces 2! empleador, lg opeién de sbonarle
mensualmente zl asalariado, 2 modo de indemnizacion, y hasta el dia de su
reincorporacion, o de su jubilacion, o bien de su distracto o despido justificado, los

salarios que le hubieran correspondido si hubiese seguido cumpliendo su labor.

For ultimao, lz estabilidad relativa impropia, es resuliado de leyes que le admiten al
empleador la suficiente discrecionalidad como para que el despido invocado, aun
siendc arbitrario, produzca el efecto de resclucion del vinculo contractual. Como
contrapartida de g eficacia y validez de este despido sin justa causa, el empleador debe
abonar al trabajader una indemnizacion. En este caso quien ha sido despedido, aunque
injustificadamente, no tiene derecho a ser reincorporado al trabajo. Esta modalidad, la
de estabilidad relativa impropia, es la adoptada en nuestro medio por el Cédigo de

Trabajo, al fijar el régimen de indemnizacion del Art. 87 del mismo cuerpo legal.

Debemos ahora distinguir categorias de despido para determinar qué despido se

calificara de arbitrario, ya gue no todo despido sin causa es arbitrario. Se puede
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diferenciar entre: despido con justa causa (gue la leyes guatemaltecas no protege
porque responde & una grave inconducta del trabajzdor). despido sin causa o
injustificado (por ejemplo, el que dispone el empleador que quiere prescindir del
empleado o porgue cierra su establecimiento o reduce el personal) v el despido
arbitrario. El despido arbitrario es aquel que es agraviants, injurioso, ofensivo e
irrazonable. Por €], €l de la empleada durante €l embarazo o el del trabajador que

participa en una huelga legal.

Ademas de la indemnizacion que prevé el Art. 87 del Cédigo de Trabajo, existen en
nuesiro derecho, otros medios de proteccién contra el despido arbitrario. Por ejemplo, el
Art. 28 del Cadigo de Trabajo, establece que el contrato de trabajo se debe tener por
celebrade por tiempe indefinido, privilegiando a éste ante el contrato por tiempo

determinado, €l que deberé ser probado y justificado por el empleador.

3.1 Significado de ilegalidad

Se describe como ilegal a todo aquello que sea conirario o que no respete Ia ley
establecida por el hombre. El calificativo de ilegal puede aplicarse a elementos o
productos pero también a situaciones en las que la presencia de actos ilicitos tiene
lugar. No se usa, al contrario, para describir 2 la persona que lleva adelante el acto de
llegalidad ya que en ese caso no es ella si no su accion la que queda por fuera de la
ley. Sin embargo, si es recurrente para describir a aquellas personas que, por no contar

con las documentaciones requeridas por ley, son entonces descriptas como ilegales (en
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Sin dudas, hay infinitos actos, conductas y elementos gue son considerados ilegales.

En términos generales, muchos de ellos son caracterizados como tales en gran parie
del pianeta, aunque también es importante sugerir que cada territorio cuenta con sus
propias leyes y la soberania necesaria para dictaminar que casos especificos pasan &
ser ilegales y cuales no. En este sentido, podemos mencionar probleméticas tales como
el consumo de drogas o estupefacientes, el aborto, la eutanasia, el abuso infantil o la
pena de muerte como situaciones en las que no tedos los paises del mundo acuerdan

respecto a las medidas a tomar.

La condicién de ilegal pusde aplicarse a opciones simples y cotidianas como también a
situaciones de mayor gravedad. Normalmente, los actos ilegales del dia a dia (como
utilizar el cable sin pagarlo, no entregar factura con la compra, no cumplir con los
servicios prometidos por parte de una empresa, atropellar 2 una perscne y ocasionarle
solo lesicnes, hacer escéndalo en |z via publica, elc.) son actos que no afectan o
injurian al conjunto social de manera profunda. Sin embargo, aguellas situaciones de
mayor gravedad como el narcotrafice, gl abuso y explotacién de los recursos naturales,
la trata de mujeres, el abuso infantil, el terrorismo y las ascociacicnes ilicitas son todos
ejemplos de formas de ilegalidad que generan severos dafios en el seno de la sociedad

y que perjudican no solo a las generaciones exisientes, sino también a las futuras.
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3.1.1 Lailegalidad en el derecho laboral

La normativa laboral en Guatemala, establece siiuaciones en las cuales se puede
considerar que existe ilegalidad en el actuar de las partes gue conforman una relacion
laboral entre las que podemos citar las establecidas en los articulos: “188. Es ilegal la
huelga que declaren los trabajadores cuando la embarcacion se encuentre navegando
¢ fondeada fuera de puerto’, "239. ... Huelga ilegal es la que no llena los requisitos que
establece el articulo 238" y "250. Es paro ilegal el gue no llene los requisitos que
establece el articulo anterior...”. De lo cual se puede concluir que la ilegalidad es
cuando no se ha seguido el procedimiento que la ley regula o que es contrario a las

normas legalmenie establecidas.

3.1.2 Lailegalidad del despido injustificado

Como ha quedado determinado anteriormente en el sistema guatemalieco laboral,
gstablece que |z relacion laboral que une al patrono con el trabajador Unicamente
puede se le puede poner fin, si existiera una causa jusiificativa establecida en Iz ley,
esto con fundamento en lo regulado en el Articulo 78 del Cédigo de Trabajo, que
senala: "La terminacion del contrato de trabajo conforme & unz o varias de las causas
enumeradas que el articulo anterior, surte efectos desde que el patrono lo comunigue
por escrito al trabajador indicandole la causa del despido y éste cese efzctivamente sus

lzbores, pero el trabajador goza del derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales
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de Trabajo y Prevision Sacial, antes de que transcurra el término de prescripcién, con &l
objeto de que pruehe la justa causa en que se fundd el despido.”

Es por ello, que un patrone no puede despedir a un trabajador sin justa causa, porque
el articulo antes citado es clare al indicar que el patrono deberd probar en cual de las
causales sefialadas en el Articulo 77 del Cédigo de Trabajo, incurrio el trabajador para
poder dar por terminada la relacion de trabzjo, ya gue si no lo prueba se hara acreedor
a pagar una indemnizacién por el tiempo laborado y es por el hecho de haber puesto fin

al contrato de trabzajo sin que exista una causal.

Es por ello que existiendo una norma legal que establece cual es la Unica forma por la
cual se puede dar por terminada la relacién de trabajo y que no es acatada por !

patrono proveca que el acto de despido sin causa justificativa sea ilegal.

Algunos profesionales del derecho, consideran que es procedente el despido sin causa
justificativa siempre y cuando el patrono pague al trabajador una indemnizacion por
dicho acto, situacién que no es procedents ya que dicha consideracién es violatoria
primero al procedimiento que la ley establece (la relacién laborzal solamente se puede
terminar conforme a una o varias de las causas enumeradas en el Ariculo 77 del
Codige de Trabazjo), segundo a los principios del derecho laboral como son el tutelar, &l
de estabilidad |zboral, la norma mas favorable, el de in dubic pro operario, entre otros, y
tercero & normas legales, como los tratados internacionzles, la Constitucion Falitica de

la Repulblica de Guatemalza y el Codigo de Trabajo.
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Ya que el aceptar dicha aseveracion de que se puede despedir a un trabajador sin qua . .. /
exista causa justificativa, 2 cambio de que se le pague una indemnizacion, es como
decir que se puede hacer escandalo en la via publica siempre y cuando se pague Ig
multa, o como cometer alguna delitec o falia siempre y cuando se cumpla la pena o se

pague la multa que sefialz la ley.

3.2 La causa imputable de las partes para terminar el contrato de Trabajo

Lz causa imputable de las paries, es la forma de terminar el contrato de trabajo,
gue mas coincidencia tiene con la institucion de |z rescision descrita por los autores
citados al inicio de este capitulo, pues se refiere a la interrupcion de la relacion
lzboral por responsabilidad de cualquiera de las partes del mismo. Al respecto es
imporiante senalar que esia forma de terminacién es la que puede considerarse
gue encuadra en lo relativo a la legalidad de la terminacion del contrate, aln y
con la existencia del principio de indefinida, pues precisamente &l que la causa gue
origina la terminacion, sea imputable g la otra parte de |a relacion laboral, es lo que
permite justificar la interrupcion de la relacion laboral, y de consiguiente eximir de
responsabilidad alguna a2 quien termine el contrato. De lo anterior debe entendearse
que es de la causa imputable a una de las paries, que deriva la terminacion
justificada de los coniratos de trabajo, que ademéas se constituye en &l Unico caso en

que procede |la decision del empleador para terminar con la relacion laboral.

3.2.1 Causas justas para el empleador
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El Articulo 77 del Coédigo de Trabajo, esiablece que son causas que facultan al
empleador para dar por terminado el contrato de trabajo sin responsabilidad de su

parte, las siguientes:

a) Cuando el trabajador se conduzca duranie sus labores, en forma abiertamente
inmoral, o© acuda a la injuria, 2 la calumniz, o 2 las vias de hecho contra su

patrono o los representantes de éste en la direccién de las labores;

b} Cuando el trabajador cometz alguno de los actos enumerades en el inciso
anterior contra algun compafiero de trebajo, duranie el tiempo en el que se ejecutan
las lzbores, siempre que como consecuencia de ello se zliere gravemente la

disciplina o sz interrumpan las lzbores;

¢} Cuando el trabajador, fuera del lugar en donde se ejecutan las labores y en horas
que sean de trabajo, acuda a la injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra
su patrono, o contra los representanies de éste en la dirsccién de las labores,
siempre que dichos actos no hayan sido provocados y que, como consecuencia de

ello, se haga imposible la convivencia y armonia para |a realizacion del trabajo.

d) Cuando el trabajador cometa algun delito o falta contra la propiedad en
perjuicio del patrono, de alguno de sus comparieros de trabajo, en perjuicio de un

tercern  en el interior del establecimiento, asi mismo cuando cause
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intencionalmente, por despido o negligencia dafio material en las maguinas,
herramienias, materias primas, producios o demas objeios relacionados, en forma

inmediata o indudable con el trabsajo.

g)Cuando el trebajador revele los secretos & que alude el inciso g) del Articulo €3
(esto se refiere a los secretos tecnicos, comerciales o de fabricacion, que produzca

el patrono y dentro de cuyo procese tenga participacion el trabajador).

f) Cuando el trabajador deje de asistir al trabajo sin permiso del patrono o sin causa
justiiicada, durante dos dias laborales completes y consecutivos o duranie seis medios
dias laborales, dentro de un mismo mes calendario. Lz justificacion de la inasistencia
se debe hacer al momenio de reanudarse 2 sus lgbores, =i no s hubiere hecho

anies.

g) Cuando el trabajador se niegue de manera manifiesiza a adoptar las medidas
preventivas o a seguir los procedimientos indicados para eviiar accidenies o
enfermedades; o cuando el trabajador se niegue en igual forma a acatar las normas
0 instrucciones que el patrono o sus representantes en la direccién de los trabajos
le indiquen con claridad, para obiener la mayor eficacia y rendimiento en las

labores.

h) Cuando infrinja cualquiera de las prohibiciones del Articulo 84 del Codigo de

Trabajo, o del reglamento interior de trabajo debidamente aprobado, después de
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el caso de embriaguez, cuando como consecuencia de ella, se ponga en peligro la

vida o la seguridad de las personas o de los bienes del patrono.

i} Cuando el trabajador, al celebrar el contratc haya inducide en error al
patrono, pretendiendo tener cuszlidades, condiciones o conocimientos que
evidentemente no posee, o presentandole referencias o atestados personales cuya
falsedad éste compruebe, o ejecutando su trabgjo en forma que demuestre
claramente su incapacidad en |z realizacion de las labores para las cuales haya sido

contratado.

i) Cuzando el trabsjador sufra |z pena de arresio mayor o s2 le imponga prision

correccional por senienciz gjecuioriada.

k) Cuando el trabajador incurra en cualguiera otra faltz grave a las obligacicnes que le
imponga el contrato, puede advertirse, gue es el encuadramiento de la conducta
del irabzjador en cualquiera de las causales trascriias, la que permite al empleador
imputar la causa de la terminacion de la relacidn al trabajador y con ello, justificar lz

terminacion del contrato de trabajo.

3.2.2 Causas justas para el trabajador
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El Ariculo 78 del Codigo de Trabajo, sefiala qus son causas que facultan al
trabajador para dar por {erminado el contrato de trabajo que lo une con el patrono,

las siguientes:

a}Cuando el patrono no le pague el salario completo que le corresponda, en la fecha
y lugar convenido o acosiumbrados. Quedan a salvo las deducciones ordenadas

por la ley;

b} Cuando el patrono incurra durante el irabajo en falta de probidad vy honradez, o se
conduzca en forma shiertamentz inmoral o acuda & la injuria, & la calumnia o a

las vias de hecho contrz €l trabzjador;

¢) Cuando el patrone directamente, uno de sus parientes, un dependiente suyo, o una
de las personas gue viven en su caso cometz con su autorizacion o tolerancia,

alguno de los actos enumerados en el inciso anterior, contra el trabajador;

d)Cuando el patrone directamente o por medio de sus familiares o dependientes, cause

maliciosamente un perjuicio material en las herramientas o Utiles del trabajador,;

e) Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores, acuda a la
injuria, a la calumnia o a las vias de hecho contra el trabajador fuera del lugar en

donde se ejecutan las labores y en horas que no sean de trabajo;
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1) Cuando e! patrono, un miembro de su familia, o su representanie en la direccién de
las labores, u otro trabajador, esté atacado por alguna enfermedad contagiosa,
siempre que el trabsjador deba permanecar en contacto inmediato de |z persona de

gue se trate;

g) Cuando exista peligro grave para la seguridad o salud del trabajador o de su
familia, ya sea por carecer de condiciones higiénicas el lugar de trabajo, por excesiva
insziubridad de lz regidn o porgque el patrono no cumpla con las medidas de

prevenciény seguridad  gue las disposiciones legales establezcan;

h) Cuando el pairono comprometa con su imprudencie o descuido inexcusable, la
segunidad del lugar donde se realizan las labores, o |la de las personas que alli se

encuentren;

i) Cuando el patrono viole alguna de las prohibiciones contenidas en el Articulo 66 del
Codigo de Trabajo (estas se refleren a cuzlquiera de las causas de suspension
individual parcial de los confralos de trabajo, que tiene obligacién de respetar

el empleadaorn);

) Cuando el patrono o su representante en la direccion de las labores, traslade al
trabajader @ un puestc de menor catzgoria o con menos sueldo, o le altere

fundamental o permanentemente cualquiera otra de sus condiciones de trabajo;
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k) Cuando el patrono incurra en cualquiera otra falta grave a las obligaciones que le

imponga &l contrato.

De lo anterior se advierte que es la conducta del patrono la que permite al

trabajador dar por terminado su contrato de trabsgjo con justa causa.

Finalmenie, es imporiante recordar que cuando se habla de terminacion por causa
impuisble & una de las paries, es precisaments &l encuadramiento de la conducta
de éstas en las causzles previsias en la ley, la que permite que lz causa de Iz
terminacion sea imputable a quien encuadrd esa conductz y que aquella

terminacion sea justificada.

3.3 El despido y sus requisitos

No importando que los despidos puedan ser justificados o injustificados, dependiendo
de que si encuadran en una causa imputable de las ya vistas, o de si configuran una
decision unilateral y arbitraria del empleador, los mismos se constituyen en el
mecanismo fermal por virtud del cual se termina el contrato de trabajo, v al respecto
el Codigo de Trabajo establece dos tipos de despido que son, por un lado, el
despido directo, cuya caracteristica fundamental es gue quien lo determina es Ia
persona del empleador y por ofro lado el despido indirecto, cuya caracteristica

fundamental, es gue quien lo determina es el trabajador aunque fundado en las
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conductas que el empleador ha encuadrado en las causales previsias en el

Articulo 79 del Cédigo de Trabajo.

El Cédigo de Trabajo establece requisitos para que pueda darse tanto un despido
como otro, ¥y de esa forma entonces tenemos, que el Arliculo 78 de ese cuerpo legal
sefizla que: “la terminacion de conirato de trabajo conforme a una o varias de las
causas enumeradas en el articulo anterior, surte efectos desde que el patrono lo
comunigue por escrito al trabajador indicandcle la causa del despido y este cese

efectivamente sus labores,. ",

De lo establecido en aquella norma puede inferirese que los requisitos que deben
concurrir para que el despido directo se materialice son: por un lade la
comunicacion gue en forma escrita debe hacer el patrono al trabajador, v por otro
lado, el cese efeciivo de las labores por parie del trabajador, posterior al recibo de la

comunicacion ya relacionada.

El Articulo 80 del Codigo de Trabzjo, en relacion al despido indirecto establece: *la
terminacién del contrato de trabajo conforme 2 una ov arias de las causas
enumeradas en el articulo anterior, constitutivas de despido indirecto, surte efecto
desde que el trabajador la comunique al patrono, debiendo aquél, en este caso,

cesar inmediatamente y efectivamente en el desempefic de su cargo...”

Por consiguienie, se establece que para hacerse efectivo el despido indirecto deben
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de concurrir dos requisitos; primero la comunicacion que en este caso se presume
tiene que ser del trabajador hacia el patrono; y segundo, la cesacién inmediata de
las lsbores por parte del trabajador, casi en forma simultdnes a la comunicacion

realizada.

3.3.1 Obligaciones derivadas del despido injustificado

Al respecto el Articulo 78 de! Codige de Trabajo establece en la parte conducente a
este aspecto, indica que: *...Si el patrono no prueba dicha causa, debe pagar

al trabajador:

&) Las indemnizaciones que segun este cédigo le pueda corresponder; y

b) A ftitulo de dafios y perjuicios, los salarios que el trabsjador ha dejado de
percibir, desde el momento del despido hasta el pago de su indemnizacién, hasta un

maximo de doce (12) meses de salario y las costas judiciales.”

Se establece entonces al interpretar la norma trascrita que en concordancia con lo
establecido en el Articulo 82 del Coédigo de Trabsjo. que si el patrono vulnera la
regla de indefinida de los contratos de trabajo al despedir injustificadamente al
trabajador, es responsable de una terminacion ilegal y debe pagar al trabajador,

primeramente una prestacion que se denomina indemnizacion por tiempo de
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servicio, que de acuerdo con la norma relacionada debe calcularse a razén de un
mes de salario por cada afo de servicios prestados por el trabajador; y en el caso
de que el reclamo del trabajador para el pago de lz indemnizacién por despido
injustificado debiera de ventilarse en los tribunales de trabsjo, y este llegara hasta
una sentencia firme y ejecutoriada, el patrono tambien quedz obligade de pagar al
trabajador una indemnizacion denominada de dafios y perjuicios, que de acuerdo
con el Articulo 78 del Codigo de Trabzjo se calculz a2 razén de doce meses de
salario que pretende compensar e! tiempo que el trabajador hz perdido y ha
permanecido sin pago de salario desde el momento en que fue despadido hasta &l
momento en que se le hace efectivo €l pago de su indemnizacion por tiempo de

servicio,

3.4 Los principios que se vulneran por un despido injustificado

Los principios que se vulneran como consecuencia de un despido injustificade se
encuenira el que en caso de duda se aplica la norma mas aplicable al trabajador; el de
norma minima; irrenunciabilidad de derechos; condicion més beneficiosa y el de in

dubio pro operario.

3.4.1 En caso de duda se aplica la norma mas favorable al trabajador

Las normas juridicas se aplican e interpretan de acuerdo con el principio de jerarquis,

que establece que "las normas de rango inferior no pueden contradecir las de rango
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se han de tener en cuenta unos principios especificos propios del Derecho del Trabajo:
principic de norma minima, principic de norma mas favorable, principic de
irrenunciabilidad de derechoes, principio de condicion mas beneficiosa y principio in

dubio pro operario.

El principio de jerarquia se concretz en el Derecho del Trabajo a través del principio de
norma minima y el principio de norma mas favorable, es decir, el principio de jerarquia
no se vulnera si se aplica una norma de rango inferior siempre que establezca

condiciones més favorables para el trabajadoer que la norma de rango superior.

Cuando existan dos 0 mas normas, cualquiera que sea su rango, aplicables 3 un ca=zo
concreto, se aplicara la que, apreciada en su conjunto, sea mas favorable para el
irebsjador, La norma en cuestién se aplicara en su totalidad, es decir, no se puede

tomar lo favorable de una norma v rechazar lo adverso.
3.4.2 Principio de norma minima

El principio de norma minima significa que las normas de rango superior establecen el
contenido minimo de la norma que Iz sigue, estableciendo unas condiciones de trabajo
inderogables en perjuicio del trabajador. Por tanto, las normas laborales de inferior
rango pueden establecer mejores condiciones de trabajo que la norma de superior

rango, pero nunca empeorarias. Por ejemplo, en un convenio colectivo no se pueden
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marcar condiciones laborales peores que las establecidas en las leyes; los contratos de
trabsjo individuales tampoco pueden establecer condiciones menos favorables que los

CONVEnios.

3.4.3 Principio de irrenunciabilidad de derechos

Los trabajadores no pueden renunciar a los derechos que tengan reconocidos en las

normas legales y en los convenios colectivos; por ejemplo, no pueden renunciar a las

vacaciones retribuidas, al salaric, ni a los periodos de descanso.

3.4.4 Principio de condicién mas beneficiosa

Si una norma laboral establece condiciones peoras que las contenidas en los contratos,

prevaleceran las condicicnes mas beneficiosas que se fijaron anteriormente.

3.4.5 Principio in dubio pro operario

Este principio significa que los tribunales, en caso de duds sobre la aplicacion de la

norma, la interpretaran de la forma que resulte mas beneficiosa para el trabajador.

En el ambito juridico, a quedado establecido de que existen diversas normativas
juridicas que regulan las relaciones que surgen con ocasidn del trabajo, situacién que

ha provocado duda en que norma se debe aplicar para resolver los conflictos que surjan
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entre el patrono y el trabajador y siendo que el derecho de trabajo es tutelar de los
trabajadores y con fundamento al principio procesal antes referidos, es que aplicaremos

la norma mas favorable al trabajador.

La legislacion guatemalizca, encuentra plasmados dichos principios en las normas de
caracter laboral como es |z Constitucién Politica de la Republica y el mismo Coédigo de
Trabajo, entre otros, es por ello que al momento de resolver un conflicto surgido con
ocasion de un contrato laborzal, debemos aplicar las normas que mas favorezea al
trabajador. Aunado & lo anterior podriamos citar lo establecido en los Ariiculos 15 v 326
del Codigo de Trabgjo en los ques esizblece que en caso de ausen'cia de regulzcidn
alguna podriamos aplicar lo establecido en los principio y las leyes del derecho comun,
situacion peor la cual en cumplimiento del principio del derecho de trabajo v por no
encontrarse regulads la nulidad aplicariamoes lo establecido en el Cadigo Civil vy
Procesal Civil y Mercantil guatemalteco ya que el efecto de la declaratoria de nulidad
por €l despido injustificado es mas favorable al trabajador ya que con dicha declaratoria
obtendria su reinstalacion en su puesto de trabajo lo que le da el derecho de gozar la
estabilidad laboral y garantiza sus derechos adquiridos con ocasién del contrato de
trabzjo, situacién que no sucederia si a cambio de su despido injustificado recibe una
indemnizacion por el dafo ccasionado. Ya que de ser valido el despido injustificado

podriamos decir que el trabajador es obligado a renunciar a sus derechos.

La renuncia puede ser definida como el abandono voluntario de un derecho mediante

un acto juridico unilateral. El derecho laboral, considera que cuando el trabajador
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renuncia a un derecho lo hace por falta de capacidad de negociacion o por ignorancia_."- ;

forzado por la desigualdad juridico-econémica existente con &l empleador.

El derecho del trabsjo procura evitar esas renuncias y por eso basandose en los
principios propios de éste y en su caracter tutelar, declara que lo pactado por debajo de
las normas imperativas no tiene validez, es inoponible zl trabsjador e ineficaz
juridicamente. Es sustituido de pleno derecho por la norma que corresponda aplicar, Es

decir, que coloca un limite concreto a la disponibilidad de los derechos del trabajador.

Se excluye en forma esbsoluta la posibilidad de que por cualquier tipo de presuncién
(iuris et de jure, iuris tantum o, hominis) se llegue & sostener la renuncia al emplec o &
cualquier otro derecho, por parte del trabajador. Con relacién al empleador, el silencio

del trabajador en ningln caso puede generar una presuncidn en su contra.

Existen diversas teorias que pretenden fundamentar el origen del principic de
irrenunciabilidad; pero cabe afirmar que este principio se basa en la imperatividad de
muchas de las normas laborales vy, concretamente, en el orden publico laboral que no
puede ser vulnerado: no cabe disminuir ni anular los beneficios estzblecidos en dichas

normas.

En sentido amplio, se ha definido doctrinariamente la irrenunciabilidad como Iz

imposibilidad juridica del trabajador de privarse voluntariamente de una o més ventajas




concedidas por el derecho del trabajo en su beneficio, como podriamos citar por

gjemplo ser el de estabilidad laboral.

Para entender el slcance del principio de irrenunciabilidad, previaments se debe
recordar que la voluntad de las partes del contrato individual esté contenida dentro del
marce cbligatoric conformado per normas heterdonomas y sujetas & permanentess
modificacicnes. La norma inferior reemplaza a las superiores si tiene mayores

beneficios para el trabajador y mientras no altere el orden plblico abselute.

Por lo anterior, sera nulo y sin valor todo pacto que suprima o reduzca los derechos
previstos en la ley, los estaiutos profesionales o las convenciones colectivas, ya sea &l
tiempo de su celebracion o de su gjecucién, o del gjercicio de derechos provenientes de
su extincion. El efectc de la vioclacidn es la nulidad de la clausula viclatoria de la

irrenunciabilidad.

Ante lo expuesto, cabe unz interrogante: ;Se considera irrenunciable todo el derecho
del trabajo o i, al contrario, deja parte de ese derecho fuera de |z irrenunciabilidad?

A tal interrogante, encontramos diversas respuestas:

- El alcance varia segln la posicion que se adopte: la rigida o amplia considera que
todo es irrenunciable; la flexible o restringida, que no todo es irrenunciable, sino solo las
nermas que protegen la integridad fisica, moral y econdémica de los trabajadores al

establecer beneficios;
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- Otra sostiene que todos los derechos son imrenunciables. pero que los
correspondientes &l orden publico laboral son indisponibles: no pueden ser negociados
ni 2 cambio de una contraprestacion; mientras que los mayores derechos pactados en
el contrate individual son disponibles: el trabajador puede reducirlos o suprimirlos a

cambio de otro beneficio.

Queda claro que los minimos inderogables gue surgen de lg ley, los estatutos
especiales y los pactos colectivos de trabzjo homelogadoes, los cuales conforman el

crden plblico laboral, son irrenunciables.

Para ilustrar, lo anterior se presenta el siguientz ejemplo: si en un contrato individual de
trabajo, el trabajador negocia una remuneracion por encima del minime legal, se
plantea la interroganie de si pasado el tiempo tiene o no la posibilidad de renunciar a

ese monto y cobrar lo estipulado en |z escala =alarial del pacto colectivo aplicable.

Para la postura flexible Iz respuesta es afirmativa, porque es algo pactado por encima
de los minimos inderogables: se puede renunciar a lo que ha sido libremente pactado
en un contrato individual per encima de los minimos inderogables que conforman el
orden publico laboral; el trabajador tiene autonomia de la voluntad por encima del orden

plblico laboral.

En ese sentido se afirma que el principio de irrenunciabilidad se aplica a aguellos

derechos cuya causa se funda en una norma que integra el orden publico laboral, pero
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no a los que tienen su causa en un contrato individual de trabajo, en la medida en que ™11 -~

supere los minimos indercgables establecidos por el orden plblico laboral.

En cuanto g la validez de un acuerdo que modifica condiciones esenciales de trabajo no
solo debe ceder ante la prueba de un vicio de consentimiento del trabajador, una
situzcion de lesion subjetiva o una afectacion de log minimos legales, sino también
cuando el trabajador abdica derechos gratuitamente, a cambio de nada. Para ser valido
deberia recibir una coniraprestacion relativamente equivalenie;, es decir, que los
derechos emergentes de normas no imperativas son irrenunciables pero disponibles &
titulo oneroso, no pudiendo considerarse una coniraprestacion suficiente la promesa de
la conservacion del puesto de trabajo. No cabe duda que el acuerdo debe ser un acto
voluntario del trabajador, efectuado con discernimiento, intencién y voluntad. Sin
embargo, la desigualdad en la gue se encuentra el trabajador, el estado de necesidad.
la posibilidad de perder su fuenie de ingreso y el alto indice de desempleo

definitivamente conspira contra su plena libertad para decidir.

Lo que resulia claro y no es discutible es que estan fuera de todo tipo de concertacion y
de posibilidad de negociacidn los minimes legales inderogabies, esto es, los derechos

emergentes de las leyes de trabajo y de los estatutos profesionales.

El acuerdo suscrito entre las partes no puede implicar para el trabajador una reduccion

de los derechos reconocidos por €l pacto colectivo de trabajo.
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En este sentido se ha sostenido que respecte de los restanies derechos el trabajador
puede pactar cambios de condiciones gque resulien perjudiciales pero que considers
oportuno pactar, siempre que no exista vicio de consentimiento o se afectz |la justicia de
lz relacion en cuanto a la paridad de los cambios. Por lo tanto, por acuerdo tacito o
expreso de partes se puede producir la novacion de la relacion de trabgjo. En este
sentido, la doctrina si difiere con la legislacion laboral guatemzlteca, que no acepta

ningun margen de irrenunciaiilidad.

For otro lado, Deveali senzla; "En el mismo sentido se ha decidido que =1 bien es clerto
que los derechos de los trabgjadores son irrenunciables, tal irrenuncizbilidad poses
como limite lo gue se considera como minimo inderogable: si la empresa en epocas de
prosperidad econdmica ha convenido salarios por encima de |as escalas de convenio -
ha dado mas de lo que convencionalmente se le exige-, resulia razonable que acuerds
con |los trabajadores ajustar tales niveles retributives cuando las condiciones en que
fueron zcordados han desaparecido y con el fin de evitar el cierre de |z fuente de
trebajo. El acuerdo logrado entre las paries no afects los niveles sslariales de convenio,
por lo cual resulia legalmente disponible por el trabajador. El heche de que la reduccion
de haberezs no resulte zlgo gquerido ni buscado, sino aceptado como un mal menor
frente a una eventualidad de cierre del establecimiento y pérdida del trabajo, significa
que el trabajador acepta la novacion del conirato por el peso y la fuerza de las
circunstancias, no habiendose probado que haya sido intimidado, forzado o

coacciocnado a suscribir el acuerdo.



Agrega que las convenciones efecivadas entre las partes que significan reformulacién
de los =acuerdos szlariales sin afectar el nivel retributivo previstc en las escalas
convencicnales no requieren homologacion judicial, puesto que son demostrativos de |a
voluntad de las paries de efectuar una recomposicion de los términos del negocio
juridico, bastando para que posea plena validez el reconccimienio de |z firma; ello es
asi por cuanto las convenciones hechas entre las partes, por encima de los minimos
inderogables, poseen entre ellas igual validez que la ley misma, desde que es en ese
ambito de negociacion de condiciones por encima de convenic donde |a autonomiz de

la voluntad recupera la totalidad de su operatividad en el marco del contrato de trabajo.”

Sobre el mismo tema, |z doctrina establece que si el empleador en el acuerdo suscriio
no asume ningltn compromiso, ni siguiera existe una clausuia de solidaridad por la que
se compromete a no despedir personal, hay una cesion unilaieral de beneficios del
trabajador sin contrapartida del empleador, que traslads el riesgo empresarial 2 los
trabajadores. Mo se puede tomar como factor gratificatorio sujeto a |z voluntad de |a
empresa las condiciones del mercado ni hablar de libre voluntad del trabajador cuando
se enirenta la posibilidad de cierre de su fuente de trabajo de subsistencig,

configurando un ejercicio abusivo del ius variandi.

Por otro lado, un convenio de fabrica no homolcgado no puede ser considerado fuente
de derecho para sus firmantes, maxime cuando se trata de un conflicto colectivo, donds
para la validez del convenio debid intervenir la entidad sindical representativa de los

trabajaderes; la circunsiancia de que sean suscritos en forma individual por los
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trabzjadores no quita la situacion de conflicto colectivo que requeria la necesah‘.gi,

participacion gremial y, en todo caso, esta expresion de voluntad individual debe ser
convalidada para su validez formal y sustancial por la autoridad de aplicacion, lo cual no

ha ocurrido,

Partiendo de que el trabajador sélo cuenta con su fuerza de trabajo como herramientia
para incorporarse &l mercado laboral y obtener los recursos necesarios para su
subsistencia, debiendo inseriarse en una organizacion empresarial ajena, lo cual limita
su capacidad de negociar y le impide discutir €l contenido de las prestaciones con su
empleador, y que una voluniad prevalece sobre la otra e incluso puede condicionarla y
hasta sustituirla, nunca poedremos concluir vélidamente que la autonomia de Ja voluntad
rénace cuando se traspasa la frontera delimitada por las normas que integran el orden

publico laboral.

De lo anterior, puede concluirse que no se debe ir en busca de los vicios de la voluntad,
sea cual fuere el ambito de negociacion, ya que las mismas razones que fundamentan
la irrenunciabilidad de los derechos provenientes de las normas imperativas, justifican
también que se desconozcz validez a los actos mediante los cuales el trabzsjador

abandona derechos derivados del contrato.

El ordenamiento juridico protege al trabajador mediante la sustraccién normativa de

contenido, afectando el objeto mismo del negocio, mediante un sistemz atipico en &l
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derecho privado que concede &l trabajador derechos no solo irrenunciables, sino en

muchos supuestos indisponibles.

Dezde esta perspective, los derechos que surgen de las normas imperativas son
indisponibles v, por lo tanto, irrenunciables, no pueden ser negociados por &l trabajador
ni aun a titulo oneroso. En conclusion correspeonde desconccer |a validez de acuerdos
que impliquen renuncia de derechos, asun cuando estos emerjan de normas no
imperztivas, pero se admite su disponibilidad con esa limitacion: se reduce la invalidez a
los supuestos en que el trabajador da algo & cambio de nada y no cuando recibe una

coniraprestacion que pueda ser juzgada como relativemente equivalente.

For otro lado, Deveali también sefizla: "Que las funciones de orientacion, informacicn,
integracion e interpretacion de los principios del derecho del trabajo no solo se dirigen al
juez, gue es el responsable de dirimir 12 controversia, sinc también &l legislador, que es
el encargado de dictar las leyes. De ahi que no se puedsa limiiar o restringir los slcances
del principio de irrenunciabilidad al consagrario legislativamente. Por ende, este tipo de

clausulas deben ser declaradas nulas, de nulidad absoluta, por objeto prohibide.”

Deveali cita como excepciones al principio de irrenunciabilidad de los derechos
laborales, las contempladas, asi en diversos fallos de Iz justicia argentina, las

siguientes:

s
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- Transaccion: como un acto juridico bilateral por el cual las partes, haciéndose
concesiones reciprecas, extinguen obligaciones litigiosas o dudosas: cada una cede
parie de sus derechos. Tiene efecto de cosa juzgada material sobre |a pretension objeto
del negocio juridico transado. No se la puede hacer validamente sino presentandola al

juez de |z causa a los fines de su hemolegacion.

- Conciliacién: la cual consiste en un acuerdo suscrito por el trabajador y el empleador
y homologado por auteridad judicial o administrativa. La conciliacion, en el 2mbito del
derecho del trabajo, es una forma habituzl de finalizacién del proceso; la ley de
procedimiento laboral otorga al juez la facultad de intentar que las pares arriben a un
acuerdo conciliatorio en cualquier estado de la causa. La conciliacion, en el ambito

judicial, requiere necesariamente la homologacién del juez del trabajo.

- Renuncia al empleo: que es la extincion del contrato de trabajo por renuncia del
trabajador, medie o no preaviso, como requisito para su validez, debera formalizarse
mediante despacho telegrafico colacicnado, cursado personalmente por el trabajador a

su empleador, o ante la autoridad administrativa de! trabajo.

Mo se admitiran presunciones en contra del trabajador ni derivadas de la ley ni de las
convenciones colectivas de trabajo que conduzcan a sostener la renuncia al emplec o a
cualquier otro derecho, sea que las mismas deriven de su silencio o de cualguier otro

modo que no impligue una forma de compoertamiento inequivoco en aquel sentido.



- Prescripcién: como una forma de extincion de |a accion por €l transcurso del tiem&t}".i’;-—_-h.-.. A

En el derecho del trabajo, la abstencion de ejercer un derecho, es decir, la inactividad o
desinterés durante el término de dos afios desde que el crédito es exigible produce la
extincion de la accion. En materia de seguridad sccial, el plazo de prescripcidn es de

diez anos.

La prascripcion liberatoria s el instituto por el cual se extingue la accion derivada de un
derecho subjetivo como consecuencia de la inaccidon de su titular durante el tiempo
sefialado por la ley. No afecta el derecho del acreedor, pero lo priva de la accion para

reclamar por él, de modo que la obligacion subsiste como natural.

El principio general surge al disponer que prescriben a los dos afios las acciones
relativas a créditos provenientes de las relaciones individuales de trabajo y, en general,
de disposicicnes de convenios colectivos, laudos con eficacia de convenios colectivos y
disposiciones legales o reglamentarias del derecho del trabzajo. Esta norma tiene
caracter de orden publico y el plazo no puede ser modificado por convenciones

individuales o colectivas.

Dade el proclamado caracter de orden publico de la norma, las paries individuales o
colectivas no pueden pactar plazos mayores ni menores de prescripcion, ni establecer

otros modos de suspension & interrupcién que los previstos legalmente.



El plazo de prescripcién respecto de cada crédito comienza a correr a partir del
momento de su exigibilidad. La suspension del termino de la prescripcion gue impide
que siga corriendo perc no borra el transcurrido, tiene lugar cuande se constituye en

mora al deudor, en forma fehacisnte.

La interrupcion de la prescripcion inutiliza €l tiempo de ella recorrido hasia el
acaecimiento del hecho que la determina. Al cesar sus efectos, el término de la

prescripcion comienza 2 computarse nuevamente desde el principio.

Esta interrupcién carece de efectos si se desiste de la demanda o si se declara desierta
la instancia. También interrumpe la prescripcion el reconocimiento por parte del deudoer
del derecho de su acresdor. La disposicién contenida en este Articulo otorgs efectos
interruptivos al reclamo rezlizado en sede administrativa, por &l plazo gque dure su

tramitacion. Hasta un maximo de seis meses,

Ctra tendencia docfrinaria sostiene que la prescripcion opera desde la muerie del
trabzjador, desde que las prestaciones en especie y servicios debieron ser oforgadas,
desde la fecha de consolidacion del dafio por incapacidad permanente y a los dos afios

del cese de la relacidn laboral,

- Caducidad: la cual se pierde el derecho por &l transcurso de un plazo legal, es decir
que si el trabajador, dentro de un plazo determinade, no gjerce su derecho, se extingue

y pierde la posibilidad de ejecutar en el futuro el reclamo pertinente.



. C
La institucion de la caducidad, del mismo modo que la prescripcion, es de orden publico

y se funda en la idea de seguridad juridica. Sin embargo, existen imporianies
diferencias: mientras la caducidad extingue el derecho, debiendo ser declarada de oficio
por €l juez, la prescripcion Gnicaments extingue la accién judicial correspondiente para
eiercerlo, lo que implica gue el derecho subsista como una obligacidén natural, es &l
obligado quien debe oponer dicha excepcion al contestar la demanda o en la primera
presentacion en el juicio. Asimismo, la prescripcion puede ser suspendida o
interrumpida en su curso, posibilidad no contemplada para la caducidad. Por otro lado,
respecto de los plazos, 2 fin de que opere la prescripcion, estos son relativamente

prolongados, en tanto que en la caducidad son, por lo general, muy reducidos.

La caducidad es la institucion mediante la cual la inaccion del titular de un derecho
subjetiva duranie el tiempo sefialado por la ley genera su perdida. Las paries no
pueden establecer ningln supuesto de caducidad, ya que resultan validos Unicamente
los previstos en [z ley. La caducidad no puede ser suspendida ni interrumpida, y no

requiere ser opuesta por la parte a la cual beneficia, ya que opera ipso iure.

- Desistimiento de accion y de derecho: el cual puede establecerse en cualguier
estado del proceso anterior a |la sentencia, las paries, de comin acuerde, podran
desistir del proceso manifestandolo por escrito al juez, guien, sin mas tramite, lo
declararé extinguido y ordenara el archive de las actuaciones. Cuando el actor

desistiera del proceso después de notificada la demanda, se debera reguerir la
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conformidad del demandado, a quien se dara traslado notificandosele personalments
por cedula, bajo apercibimienio de tenerlo conforme en caso de silencio. Si mediare

opasicion, el desistimiento careceré de eficacia y proseguira el tramite de la causa.

En la misma oportunidad y forma a que se refiere el Articulo anterior, el actor podra
desistir del derscho en que fundd la accion. Mo se reguerird la conformidad del
demandado, debiendc el juez limitarse a examinar si el acto procede por |z naturaleza
de! derecho en litigio, v & dar por terminado el juicio en caso afirmativo. En lo sucesivo

no podrs promoverse otro proceso por el mismo objeto y causa.

Aungue &l desistimiento se regula en esta forma también en el deraecho guatemalteco,
estimo que podria regularse de mejor forma, porque dentro del derecho procesal del
trabajo, en muchas ocasiones, el mismo es utilizado para encubrir la renuncia a

prestaciones de caracter irrenunciable.

La irrenunciabilidad, es unz de las garantias que reviste |z existencia de todo el
Derecho del Trabajo y que se constifuye en la limitacion impuesta por la ley al principio
de la autonomia de la voluntad, dentro de la contratacidn individual del trabajo, por
cuanto, por un lado obliga a las paries a contratar en las condiciones establecidas con
caracter minimo en la legislacién laboral; y por eotro, hace imposible la renuncia a éstas

para contratar en condiciones inferiores.
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Aungue, como ya se dijo, se trala de una garantia, su alta trascendencia ha generado
que se recoja en el propio texto de la Constitucion Politica de la Replblica de
Guatermnala y gue constituya hoy por hoy, el blindaje que impide que puedan nacer a la
vida juridica aquellos actos gjecutados dentro del &mbito leboral en fraude 2 la ley. Esta
garantia es la que permite hacer anulable |z simulacién de contratos para encubrir los
coniraios de trabajo vy las terminaciones de coniratos de trabajo producidas sin justa
causa o bien, sin observar &l procedimiento para el despido en aquelios casos en los

que si pueda existir la justa causa para la terminacion. ™
3.5 La jurisprudencia en Guatemala

La Corie Constitucionalidad, Tribunal Supremo en materia constitucional, ha dictado
diversas sentencias en las que ha reconocido el dereche a trabajadores para ser
reinstalados, por haber side despedido, sin haber seguido el procedimiento establecido
en la ley, injusiamente o por la autoridad no competente, sin que dichos empleados se

encueniren gozando del derecho de inamovilidad que sefiala el Codigo de Trabsgjo.

El maximo Tribunal Constitucional conocié de dicho conflicto laborales, por motivo de
apelacion de la sentencia de la accion de amparo, que se promovid contra érganos
jurisdiccionales que decretaron la nulidad del despido, y como consecuencia ordenaron
la reinstalacion de los trabajadores vy el pago de los salarics dejados de percibir, entre

dichos fallos podemos citar:

" Montesinos, lgnacio. Compendio del derecho del trabzjo. Tomo |, pag 285
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- La apelacidén de Seniencia de Amparo, dictada dentro del expediente SEE—ZDQE:EEL
veintiuno de julio de dos mil nueve, accion constitucional de amparo promovida por la
Empresa Portuaria Quetzal, por medio de su Gerente Generzal y Representante Legal,
Oscar José Alvarez Abularach, contra la Sala Cuarta de la Corte de Apelaciones de
Trabajo y Prevision Social con sede en Mazatenango del depariamenio de

Suchiiepéguez.

- El acto reclamado: era la sentencia de veintitrés de enero de dos mil ocho dictada por
la Sala Cuarta de Iz Corte de Apelaciones de Trabajo y Prevision Social, que declard sin
lugar las excepciones perentorias interpuestas por la ahora postulante y con lugar la
demanda por Marvin Estuardo Porras Umafiz en su contra; por lo gue declard nulo el

Acuerdo de destitucion y ordeno la reinstalacion del trabajador referido.

Produccién del acto reclamado: a) en la Sala Cuarta de la Corte de Apelaciones de
Trabgjo y Prevision Social, Marvin Estuardo Porras Umafia promovié demanda en su
contra por despido injustificado, para que se declararza la nulidad de lo actuado y, como
consecuencia de ello, se produzea su reinstalacion; y b) Iz pretension del trabajador fue
declarada con lugar por la autoridad reclamada mediante |a sentencia que constituye el

acto reclamado.

La sentencia de primer grado: la Corte Suprema de Justicia, Camara de Amparo y

Antejuicio, considerd: ... Posterior al estudio de los antecedentes del proceso, se arriba
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a la conclusién de que la presente accion de amparo presentada por la Empresa
Portuaria Quetzal debe denegarse, toda vez que la Sala Cuarta de |z Corte de
Apelaciones de Trabajo y Prevision Social, al emitir la sentencia de fecha veintitrés de
enero de dos mil ocho, lo hizo dentro del ejercicio de las facultadss que la ley le
confiere, toda vez que para declarar con lugar la demanda lzbaoral promovida por Marvin
Estuardo Porras Umafa considero que el Articulo 42 del Pacto Colectivo de
Condiciones de trabsjo vigente en el tiempo del despido, establecia que: '(...) la
Empresa podra disponer la aplicacién de sanciones disciplinarias a todos los
trabajadores de |z misma, con base en las disposiciones contenidas en el Articulo 6 del
Reglamento General de Trabajo de la Empresa Portuaria Quetzal ... En dichos casos €l
trabajador tiene derecho a plantear revision de |z sancién impuesta ante la Junta Mixta,
dentro de los tres (3) dias siguientes de conecida la disposicion, la cual en una vez de
haber (sic) escuchado al recurrente o de haber dado recepcién a los medios de prueba
que éste propenga, deberd dentro del plazo de los ocho (8) dias siguientes, confirmar,
revocar, enmendar o modificar parcial o totalmente la decision acerca de la sancién
impuesta. En tanto no se haya concluido el procedimiento anterior, no podra ejecutarse
la sancion o disposicion sometida a revision ante la Junta Mixta.' Esta disposicion se
complementa con lo preceptuado en el articulo freinta y uno de la ley profesional,
cuando dice: "Por consiguiente el presente capitulo tiene por objeto regular y prevenir lo
relativo a problemas de orden individual y conflictos laborales de trascendencia
colectiva (...)". En virtud de lo anterior, y teniendo en cuenia que se denegd el Recurso
de Revisidn solicitado por el sefior Marvin Estuardo Porras Umafia, la Sala estimé que

(...) si bien el Tribunal no aplica el reglamento de marras, que convencionalmente los
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trabajadores, por sujecion al pacto, pueden pedir la revision de las medidas qu
imponga la autoridad nominadora de la entidad poriuaria, toda vez esta regulada la
Junta Mixta, y tal posibilidad esta arraigada como costumbre -articulo quince del Cadigo
de Trabajo- y el hecho de no haber sido otorgado, el recurso de revisidn viola el debido
proceso concretamente los derechos de defensa, de peticién v el principio in dubio pro
operaric, entendido en forma lata, como correspondiente 2 la tutelaridad prevista con
rango constitucional (...)". Sobre la base anterior es oportuno sefialar que en el proceso
de amparo, las pretensiones de! sclicitante deben encaminarse a denunciar violacién
concreta y directa de preceptos constitucionales o legales. y no pretender que este
tribunal, se constituya para valorar, calificar y emitir un juicio de valor de lo que ya fue
discutido por la justicia ordinaria. Aunado & ello, el hecho de que lo resuelto por la
autoridad contra la que se plantea el amparo, sea contrario a sus intereses, no puede
traducirse en violacién a los derechos constitucionales denunciados como violados. ... Y
resolvio: "(...) DENIEGA por noteriamente improcedente el amparo planteado por la

Empresa Portuaria Quetzal, ...”

La Corte de Constitucionalidad al conocer en grado considero: “La amparista denuncia
como agravio que la autoridad impugnada considerd que el despido es una sancién
disciplinaria. Al respecto, este Tribunal debe hacer acopio de lo que la mayoria de la
doctrina laboralista refiere respecto del despido, citando 2 Zuisa de ejemplo en el
siguiente concepto: “Cuando la causa es lo suficientemente grave o cuando su
gravedad se ve potenciada por los antecedentes disvaliosos de la persona, se procede

a aplicar la maxima sancién, que es el despido disciplinario o despido con Justa causa
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que no da derecho al cobro de indemnizacion alguna. Para que el despido tenga justa
causa debe existir una inobservancia de las obligaciones de alguna de las paries, de tal
entidad, que configure injuria. Esto significa que no cualquier incumplimiento de una
obligacién contractual justifica el despido. La viclacion de los deberes de prestacion o
de conducta de las partes constituye un ilicito contractual que no siempre legitima el
ejercicio de la facultad rescisoria, se debe tratar de de una injuria que por su gravedad
torne imposible Iz continuidad del vinculo, es decir, de un grave ilicito contractual”. (Julio
Armando Grizolia, Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Undécima edicion
actualizada, Editorial Lexis Nexis, Buenos Aires, Replblica Argentina, pags. 1142 vy
1143). En lo gque concierne a los restanies motivos de agravio aducidos por Iz
postulante, es periinente traer & colacién que el Articulo 23 del Pacto Colectivo de
Condiciones de Trabajo suscrito entre la Empresa Portuariz Quetzal y el Sindicato de
Trabajadores de la Empresa Portuaria Quetzal establece: "La Empresa se abstendra de
efectuar cancelaciones de contratos de trabsjo, salvo en aguellos casos en que se trate
de retiro voluntario o si el trabajador incurre en causal de despido justificade”. El Articulo
42 del Pacto referide instituye: “Independientemente de las sanciones disciplinarias,
recomendadas por la Junta Mixta, la Empresa podré disponer la aplicacién de
sanciones disciplinarias a todos los trabajadores de la misma, con base en las
disposiciones contenidas en el Articulo 87 del Reglamento General de Trabajo de la
Empresa Portuaria Quetzal, Acuerdo Gubernativo 848-89. En dichos cases el trabajador
tiene derecho a plantear revision de la sancién impuesta ante la Junta Mixta, dentro de
los tres (3) dias siguientes de conocida la disposicién, la cual una vez de haber

escuchado al recurrente o de haber dado recepcion a los medios de prueba que éste
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proponga, debera dentro del plazo de los ocho (8) dias siguientes, confirmar, revoca?_.\\‘.: bl

enmendar o medificar parcial o tolalmente la decisidon acerca de la sancion impuesta.

En tanto no se haya concluido el procadimiento anterior, no podra ejecutarse la sancidn
o disposicién sometida a revision ante lz Junta Mixta". El Aricule 7 del Pacto
mencionado cen anterioridad expresa: "Todas las disposiciones o actos ejecutados en
contravencion a las disposiciones establecidas en el presente pacto, seran nulas de
pleno derecho y facultan z la parle que se considere agraviada para acudir ante los
tribunzles competentes, 2 efectos de que asi se reconozcea si procediers. v se ordene
restituir la situacién juridica afectada”™. La primera norma aludida, es clara al indicar que
sblo por causa justificada o por retiro voluntario se pueden extinguir los contratos de
ratzjo y gue, en case cenirario, la empresa debe abstenerse de cancelar las relaciones
de trabajo existentes. La segunda, expresa que todo trabajador tiene derecho a plantear
la revision de la sancion que se le haya impuesto ante |2 Junta Mixta, pero ademas, se
debe destacar que la sancidn no puede ejecutarse sino hasta que haya concluido la
revision planteada. La otra norma mencionada expresa que los actos realizados en
contravencion a lo regulade en &l pacto colectivo de condiciones de trabajo son nulos
de pleno derecho, por lo que se puede acudir a los tribunales competentes para que se
dilucide esa cuestién y, en caso de ser procedente, se restituya la situacion juridica
afectada. Al analizar los antecedentes del amparo este tribunal advierte que la Sala
reclamada fundd su decision en la normativa aludida precedentemente, por lo que al
verificar que el trabajador solicitd la revisién correspondiente y, aungue existe una

prohibicion expresa de continuar con el procedimiento sancionatorio o ejecutar la




decision de la autoridad nominadora, la Empresa Portuaria Quetzal no le concedié a
aguél esa prarrogativa; por ello, dicho tribunal confirmd que se habia producido una
violacion al pacto colectivo de condiciones de trabajo, de las que en el mismo estan
calificadas como nulas de plenc derecho. En consecuencia, al producirse un despido
vulnerando lo regulado en la ley profesional atinente, la entidad patronal no cumplid con
lo establecido en las normas que se znalizaron en el presente acépite, por lo que el
trabajador tenia expedita la via jurisdiccional correspondiente parz denunciar el
incumplimiento del pacto colectivo por parte de su empleador. Ademas, debido a que en
el Pacto Colective de Condiciones de Trabajo vigente en |z entidad referida y en el
Reglamento Ceneral de Trabajo gue rige en la misma entidad, no existen normas que
regulen lo relativo a la solicitud de la nulidad de un despido, deben aplicarse las normas
crdinarias vigentes que establecen que es en |os juzgados de trabgjo y previsién social
donde se deben conocer todas las diferencias o conflictos individuales de caracter
juridico que surjan entre patronos y trabajadores, derivados de lz aplicacion de las leyes
y reglamentos de trabajo o del contratc de trabzjo, o de hechos intimaments
relacionados con &l. Por lo considerado se concluye que el trabajador cuande acudio a
la Sala Cuaria de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Previgion Social solicitando la
nulidad de su despido, lo hizo conforme a derecho y ante la avioridad competenie para

resolver su pretension..."

Al resolver: Confirmo |la sentencia apelada en cuanto denego el amparo.
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Apelacion de sentencia de amparo dictada dentro del expediente 1231-99 dictada é}\\,._ 3

veinticinco de julio del afio dos mil. Accién constitucional promovida por Mario Roberio
Paredes Canté contra lg Sala Primera de la Corte de Apelaciones de Trabajo y

Previzion Social.

Acto reclamade: resolucién de doce de octubre de mil novecientos noventa y ocho, que
revoco la que, dictada por el Juzgado Cuarto de Trabajo y Previsién Social, declaré con
lugar las diligencias de reinstalacion promovidas por el postulante contra la Empresa

Guatemalteca de Telecomunicaciones -GUATEL-.

Hechos que motivan el amparo: lo expuesto por el postulante se resume: a) la Empresa
Guatemalteca de Telecomunicaciones -GUATEL- en oficic DP-AN-ciento cincuenta vy
ccho-noventa y siete le notificd la cancelacion de su relacién laboral, argumentande que
debido a reestructuraciones determind suprimir la plaza que ocupaba: b) interpuso
recurso de revision que fue declarado sin lugar, por lo que promovié diligencias de
reinstalacion contra la referida empresa, en el Juzgado Cuarto de Trabajo y Prevision
Social, diligencias que en resolucion de dieciocho de septiembre de mil novecientos
noventa y siete fueron declaradas con lugar ordenéndose su reinstalacion; ¢) apeld vy, al
conocer, la autoridad impugnada revocd, mediante la emisién de |a resolucién de doce
de octubre de mil novecientos noventa y ocho -acto reclamado- el fallo de primer grado,
argumentando que su empleadora actué conforme a las atribuciones que le permite el
ejercicio de la administracion y organizacion; que no se viold el principio de ls

estabilidad labaoral y que el trabajador no comprobd la causa invocada como causal
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justificada de despido. Considera viclados sus derechos, porque la autoridad
impugnada revoco la reinstalacion decretada a su favor, sin tomar en cuenta que su
empleadora no probo |la necesidad de |la supresion de la plaza que ocupaba; realiza una
interpretacion equivocada de |a ley, ya que no es obligacion del trabajador demostrar la
causa del despido sino del patrono, como lo establece el articule 78 segundo parrafo
del Cédigo de Trabajo. Ademas, ignord el derecho a la estabilidad laberal que le ctorga

el Convenio vigente en la fecha de |a destitucion.

El Tribunal Constitucional, considerd: “... A este respecto cabe advertir que el Caédigo
de Trabajo, en la letra b) de su cuario Considerando expresa que "El derecho de trabajo
constituye un minimun de garantias scciales, protectoras del trabajador, irrenunciables
unicamente para éste y llamadas 2 desarrollarse posteriormente en forma dinamica, en
estricta conformidad con |as posibilidades de cadz empresa patronal, mediante la
contratacién individual o colectiva, y, de manera muy especial, por medic de los pactos
colectivos de condiciones de trabsgjo." y que el Articulo 12 prescribe que "Son nulos ipso
jure y no cbligan a los contratanies, todos los actos o estipulaciones que impliquen
renuncia, disminucion o tergiversacion de los derechos que la Constitucién de la
Republica de Guatemala, el presente Codigo, sus reglamentos y las demas leyes y
disposiciones de trabajo o de prevision social otorguen a los trabajadores, aungue se
expresen en un reglamento interior de trabsjo, un contrate de trabajo u otro pacto o
convenio cualquiera”. En el marco de estas prescripciones especificas se aprecia que
en la resolucion reclamada ls autoridad se limité a transcribir disposiciones

reglamentarias, en las que se baso, cmitiendo no sdélo la obligada referencia al Pacto
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que le conduzca a decidir la cuestion a fin de hacer viable la tutela judicial a que se

refiere el Articulo 203 constiiucional, en congruencia con lo dispuesto en el articulo 148
de la Ley del Organismo Judicial. Las estimaciones anteriores hacen pertinente el
otorgamiento de la proteccidn constitucional que se solicita, para el efecto de conminar
2 la autoridad reclamada, a sbordar en su fallo su criterio acerca de |la prevalencia entre
las dos normativas citadas v exprese €l adecuado razenamiento para decidir sobre |a
cuestiobn planteada, indispensable para enmarcar su fallo con apego al derecho

fundamental 2 la tutela judicial”.

Al resolver declard: 1) Revoca la sentencia apelada. 1) Otorga amparo a Mario Roberio
Pzrades Canté y, en consecuencia: a) lo restituye en la situacién juridica afsctada; b)
deja en suspenso, en cuanto al reclamante, la resolucion de dece de octubre de mil
novecientos noventa y ocho dictada por la autoridad impugnada, la que debera dictar la
resolucién que en derecho corresponde, tomando en cuentza lo considerado en ests
iallo, dentro del plazo de ires dias de recibida su ejecutoria, bajo apercibimiento de que,
en caso de incumplimiento, incurrirén en multa de dos mil quetzales cada unc de los

magistrados.
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CAPITULO IV

4, Procedimiento para declarar la nulidad de la terminacién del contrato de trabajo

sin justa causa

Es conveniente socialmente un sistema de empleo, por el cual el mismo se prolongue a
traves del tiempo. La continuidad en el trabajo, resulta tan beneficiosa para el
empleador, como para el empleado. El asalariado, necesita la tranquilidad psicologica y
economica que implica contar con un ingreso seguro, gue le permita subsistir, junto a su
grupo familiar, y que se prolongue suficientemente en el tiempo como para poder
alcanzar el beneficio de su jubilacion; mientras tanto el empresario, contara ante dicha
continuidad, con una mayor lealtad y compromiso por parte del asalariado, y este
ultimo, habra adquirido al tiempo una mayor experiencia y eficiencia para la realizacion

de su labor.

Este derecho de permanencia en el empleo, estd amparado en la Constitucion Politica
de la Republica de Guatemala, en Convenios Internacionales de la Organizacion

Internacional del Trabajo —OIT- y en el mismo Codigo de Trabajo.

El despido arbitrario, sea éste directo o indirecto, es considerado como una ruptura de
la relacion laboral sin causa justificativa, sin un motivo legalmente contemplado.
Podriamos distinguir el despido sin justa causa, del despido arbitrario, en que el

arbitrario es reservado para aquellos casos en que la caracteristica es la
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irrazonabilidad, por lo que entonces &l despido arbitrario es el que resulta "agraviante” e

"injuricsa”.

Las leyes han previsio diversos medios de proteccién conira el despide arbitrario,
variando asi también los conceptos de permanencia y estabilidad laboral. La mayoria de
los autores coinciden en clasificar la proteccion de la sludids estabilidad en esizhbilidad

absoluta, y estabilidad relativa.

Lz estabilidad sbsoluta, es resuliado de leyes que prohiben al empleador disclver la
relacién contraciual por razones distintas a las causales de despido previstas
esiriciamente en lz ley. Todo despido fundado en otfra causz, o sin causz zslguna, es
ineficaz, por lo que ante el despido arbitrario, el trabajador podria solicitar judiciaiments
se decrete la nulidad del despido, y se lo reinserie en el cargo gue ocupaba hastz
entonces, percibiendo las remuneraciones adeudadas desde el momento del invalido

despido hasia su reincorporacion.

La estabilidad relativa, en cambio, puede ser de dos formas: propia, o impropia. Cuando
la estabilidad relativa es propia, como en el caso anierior, el despido arbitrario es nulo, v
tampoco se resuelve el vinculo. Montoro Gil aclara el tema expresando: "La estabilidad
propia garantiza la reincorporacion del empleado prescindido sin justa causa, por lo
tanto, s& convierte en un derecho a conservar el empleo vitaliciamente hasta que &l
empleado esté en condiciones legales de jubilarse. Es asi como la cesantia fuera de los

supuestos de excepcion determinados por las ley es nula y obliga a reincorporar”. El
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trabajador tiene tamtien derecho a demandar la nulidad del despido, reinsercion en éu\ :
A

cargo, y a percibir los salarios caidos, pero en este caso el Juez careceré de facultades
para obligar al empleador a que el trabajador sea reincorporado efectivamente a sus
tareas habituales. Le queda entonces al empleador, la opcicn de abonarle
mensualmente al asalariado, a medo de indemnizacién, y hasta el dia de su
reincorporacién, o de su jubilacion, o bien de su disiracto o despido justificado, los

salarios que e hubieran correspondido si hubiese seguido cumpliendo su labor.

Por Ultimo, |la estabilidad relativa impropia, es resuliado de leyes que le admiten al
empleador la suficiente discrecionalidad como para que el despido invocado, aun
siendo arbitrario, produzca el efecto de resolucion del vinculo contractual. Como
contrzpartida de |z eficacia y validez de esie despido sin justa causa, el empleador debe
abeonar al trabajador una indemnizacién. En este caso quien ha sido despedido, aungue
injustificadamente, no tiene derecho a ser reincorporado al trabajo. Esta modalidad, la
de estabilidad relative impropia, es la adoptada en nuestro Esta modalidad, la de
estabilidad relativa impropia, es la adoptada en nuesiro medio por el Cédigo de Trabajo,
gl fijar una indemnizacicn por dezpido injustificade en el Ariculo 87 del mismo cuerpo

legal.

Debemos ahora distinguir calegorias de despideo para determinar qué despido se
calificara de arbitrario, ya que no todo despido sin causa es arbitrario. Se puede
diferenciar entre: despido con justa causa (que |a legislacion guatemalieca en materia

laboral no protege porgue responde a una grave conducta del trabajador), despido sin

0]



causa o injustificado (dispone a la ruptura del vinculo laboral que toma el patrono de
forma unilataral, sin que existan motivos alguno por parte del empleado) y el despido
arbitrario. El despido arbitrarioc es aquel que es agraviante, injurioso, ofensivo e
irrazonable. Por ejemplo, el de |la empleada durante el embarazo o el del trabajador que
forma parie de |a formacién de un sindicaio, cuando se encuenira emplazado el patrono

per existir un conflicto colectivo de caracter econdmico social, ete.

En el contexio guatemalteco, el despido con justa causa, no amerita algun estudio
especifico en esta investigacién que se considere como viclacidn a los derechos de los
trabajadores, ya que estos motivaron el mismo; en el despido arbitrario, la legislacidn
laboral regula los efectos juridicos por la actitud patronal de haber terminado |a relacidn
laboral sin haber seguido previamente los procedimienios establecidos en la ley; caso
contrario al despido sin causa o injustificado y que es objeto del presente estudio, en &l
que se puede establecer gue el Cddigo de Trabajo, Unicamente beneficia al trabajador
con el pago de una indemnizacion, sin tomar en cuenta el efecto que producen
directamente sobre el empleado y la violacién a las normas juridicas, los derechos

laborales y los principios del Derecho de Trabajo.

Es por ello que un despide es nulo cuando la causa o razon determinante del despido
es manifiestamente contraria al ordenamiento legal, ya sea de caracter discriminatorio o
de reaccion, constituyendo en el fondo una grave violacion de derechos fundamentales
del trabajador. La gravedad de los mismos genera que declarads judicialmente la

nulidad del despido.

102




4.1 Efecto de la declaracién de nulidad de la terminacion del contrato de trabaje_ .

sin justa causa o despido injustificado

Se ha indicado que el despido injustificado ya sea directo o indirecto, tanto en la
Constitucién Politica de la Replblica, los tratados internacionales en especial los de la
Organizacion Internacional del Trabajo —OIT- y el Cédigo de Trabajo, no es legal, ya
que es violatorio a los derechos de los trabajadores, a los principios |laborales en
especial al de irrenunciabilidad de derechos como es el de estabilidad laboral, por lo
cual la tinica forma de proteger al empleado de dicha violacién es reponer al trabajador
en su puesio de trabajo, ya que los despidos injustificados son nulos y carecen de

eficacia.

En este sentido, el acto injustificado esta prohibido, razdn por la cual, ademéas de ser
nulo (Art. 1301 Codigo Civil) produce los efecios de un acto ilicito, motivo por el cual es
obvio que el perjuicio debe ser reparado, reponiendo las cosas al estado anterior al del
acto lesivo (Art. 1316 Codigo Civil). Esta conclusion surge de 1z nulidad del acto y de lo
ordenado por las leyes guatemaltecas, en el sentido de que el damnificado tiene
derecho ante todo a que se deje sin efecto el acto del despido sin causa justificativa y a
que se reparen los dafios materiales y morales ocasionados. Entendiendo que el
régimen general que rige en materia de despido y que posibilita el despido sin causa
con pago de una indemnizacidn, cede frente a las normas de rango superior o igual (tal
el cazo del Cadige Civil) que tutelan |z dignidad del hombre y que, por ende, sancionan

las conductas contrarias a la ley y que, ante todo, tienden a privar de efectos al acto
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violatorio de dichas normas fundamentales. Por lo expuesto anteriormente, compario &l
criteric de algunos autores laboralistas extranjeros de la reincorporacion de los

trabajadores que fueran objeto de un despido sin causa justificativa.

Conforme lo anotado anteriorments, decretada la nulidad del despido y debiendo volver
las cosas a la situacion anterior al acto invalidado, recobra su vigenciz el contrato de

trabajo desde esa fecha.

Siendo ello asi y teniendo en cuenta que Iz nulidad decretada no afectara al trabajador,
el efecio que provoca es de percibir las remuneraciones devengadas desde esa fechas,

y no percibidas, y hasta la de su efectiva reincorporacion al puesto de trabajo.

Todo ello sin perjuicio de la reparacién de los dafios ocasionados por dicho acto ilicito.

4.2 La via procesal para tramitar la declaracién de nulidad de la terminacién del

contrato de trabajo sin justa causa

La legislacion guatemalteca regulz diversos procedimientos que se pueden tramitar
ante los organcs jurisdiccionales y, entre los que estan los de conocimiento, (se crea un
derecho, se extingue y se modifica), de ejecucion (se ejecuta la prestacion judicial
predeterminada) cautelar (cuidar y proteger derechos no contenciosos, pueden llevarse

en juzgados de paz o notario).
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Atendiendo la finalidad y caracteristicas del derecho laboral, se considera que E}\\\h,_r_‘ :
procedimiento por medio del cual se obtenga la declaratoria de nulidad del acto dictado
por la parie patronal que puso fin a la relacion de trabajo, sin que exista causa
justificativa o que este sea dictado sin seguir el procedimiento que la ley establece o
que hubiera sido realizado por persona que carece de faculiades para tal hecho, es por
ello que después de |a investigacién rezlizado se concluye que la procadimiento idonea

para dicho tramite es la via de los incidentes.
4.3 Laviaincidental

Es la accién gue se promueve ante los drganos jurisdiccionzles, que tiene come fin
declarar |a nulidad del acto, por medio del cual la parte patronal le puso fin 2 la relacién
lzboral, en forma unilateral sin que mediara alguna de |las causzles sefialadas en Iz ley
laboral o gque dicha decisidn fuera tomada sin seguir el procedimiento que la ley

estzblece.

También podriamos decir que es un suceso gue ocurre en medio de un asunto y que lo
altera o interrumpe, también se pude decir que es el procedimiento o conjunto de actos
necesarios para sustanciar una cuestidn incidental, esto es, aquella que, relacionada
con &l objeto del proceso, se suscita sobre asuntos conexos con dicho objeto o sobre la
concurrencia de presupuestos del proceso o de sus actos, Son cuestiones incidentales,
por ejemplo, las de competencia, las de abstencion o recusacion, las de concesion o

denegacion del beneficio de justicia gratuita, etc.
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Los incidentes es el procedimienio establecido para dilucidar las cuestiones
accesorias al proceso, gue tratan las acciones relacionadas con hechos que son de
conveniencia para modificar o extinguir la demanda presentada por las paries, y llevan
en el fondo una accidn dilatoria, tomando como base que los incidentes impiden el
desenvolvimiento del procceso hasta que se llegue 2 una conclusion sobre la cuestion

olanisada.

El concepto peculiar juridico al derecho procesal, donde constituye |la cuestion distinta
del principal asunto del juicio relacionada directamente con él, que se ventila y decide
por separado, & veces sin suspender el cursc de aquel; y ofras, suspendiendolo, caso
esie en que se denomina de previo y especial pronunciamiento. Por incidente, pues, se
entiende la cuestién o contestacidon que sobreviene entre los litigantes durante el curso

de la accidn principal.

Al lado de la cuestién principal, pueden presentarse en €l curso del proceso, cuestiones
accescrias 0 secundarias que genericamente se denominan incidentes y que requieren

decision previa y especial.

La palabra incidente viene de la voz latine incidere, que significa interrumpir, surgir en

medio, aparecer de pronto.

La opertunidad de la via incidental la establece la ley en cada caso y pueden ocurrir

antes del procese, durante, y al término de éste.

106




-.L..

posible, sin necesidad de llevar a cabo un juicio formal por la via oral, pues al
interponerse el incidente el juez da audiencia por dos dias a la parte contraria, si el
mismo es cuestion de hecho, abre a prueba por el plazo de ocho dias, v resuelve al
tercer dia de haber vencido el plazo. En tal sentido, la resolucién del incidente tiene
verificativo en el menor tiempo posible, sin llevar a cabo un juicio que puede tornarse

largo y engorroso,

En tal sentido la declaratoria de nulidad conlleva dejar sin efecto el despido v que el
trabajador sea reinstalado en el puesto de trabajo que desempefia antes de que se
realizara dicho acto nulo, asi como que se le pague los salarics dejados de percibir
hasta el momento de su reinstalacion efectiva, esto con el fin de garantizar los derechos
laborales del trabzjador como es el de estabilidad laboral entre otros, y respetar las
leyes en materia laboral tanto nacicnales como internacicnales reconccidas por el

Estado de Guatemals.

4.3.1 El procedimiento de los incidentes

La Ley del Organismo Judicial regula con caracter general las cuestiones incidentales,

gque scn cuestiones accesorias que provengan y se promuevan con ocasién de un

proceso, y el incidente, que es realmente el tréamite formal o procedimental que debe

darse a |la cuestion incidantal.
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La cuestion incidental puede ser: L

- Suspensiva, le que pone cbstaculos &l fondo del asunto, la que impide el curso del
asunto, porque sin cuya previa solucion es absolutamenie imposible de hecho o de
derecho continuar sustanciandolo, la cual dara lugar a un incidente que se tramitara en

la mismz pieza de autos (Ariiculo 136 de la Ley del Organismo Judicial).

- Mo suspensiva, la gue no pone obsiacules a la prosecucion del asunio, que se

sustanciarg en piezz separada, la cual se formara con los escrilos vy documenios que

n

efiale el juez, v cuando estos no deban desglosarse se ceriificaran en la pieza

L]

eparada 2 costz del que lo haya promovido (Articulo 137 de la Ley del Organismo

Judicial).

Cirz cosza es el incidenie o procedimiento por el que se sustiancia |z cuestion incidenta
y gque es el mismo, sea cual fuere la naturaleza suspensiva o no de la cuestion

incidental (Ariiculo 138 al 140 de |z Ley del Organismo Judicial).

El procedimiento incidental se encuentra regulado en los Ariculos del 135 al 140 de la

Ley del Organismo Judicial.

En esta reqgulacién legal, se establece que toda cuestion accescria que sobrevenga y se
promueva en ocasion de un proceso que no tenga sefalado por la ley procedimiento,

deberd tramitarse como incidente. Cuando las cuestiones fueren completamenis ajenas
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al negocio principal, los incidentes deberan rechazarse de oficio. El aute gue decida &l
incidente contendra la condena en costas del que lo promovid sin razon, salvo evidente
buena fe. Pudiendo ser apelada anie el ¢rgano jurisdiccional superior si el que dicto

dicho auto es un érgano unipersonal.

Cuando haya incidentes que pongan obstéculos al curso del asunto, se sustanciaran en

la mismz piezz de zutos quedando éslos, mientras tanio, en suspenso.

Impide el curso del asunto todo incidente, sin cuya previa resclucion es absclutamente
imposible de hecho o de derecho continuar sustancizdndoelos. En tode caso el tribunal

deberg calificar la naturaleza del incidente al darle tramite.

En este senlido las cuestiones que no tengan via sefalada por la ley en el
procedimiento, debera litigarse por la via incidental, es claro que si la cuestion
planteada pone cbstaculcs al asunto principal éste quedara en suspenso hasta gue se
resuelva el incidente, pero por el contrario si el incidente no obstaculiza la tramitacion

del proceso se tramitara en cuerda separada y el asunto principal continuara su curso.

4.4 Proposicion de la via incidental y las reformas al Codigo de Trabajo

La via incidental da lugar a que el caso sea resuelio con la mayor equidad, que
las partes puedan proponer pruebs para desvirtuar o afirmar los hechos, y puedan

hacer uso del recurso de apelacion si en todo caso la resclucion les fuera desfavorable.
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La via incidental ademas daria lugar para que se apliguen los principios de tutelaridad y\f\ ‘

equidad.

El principio de tutelaridad es el que le otorga dereches preferentes a la parte débil del
proceso laboral o sea que le brinda una posicion privilegiada al actor que econémica o
culturalmente se encuenitra en una siivacion de desventzja con respecto a la
coniraparte. Este principio da lugar a una erronea interpretacion y puede parecer
coniradictorio ya que se incling a una de las partes. Sin embargo tal contradiccion no
exisie, pues si bien se cbserva viene & hacer efectiva y real la aplicacion ya que
equipara a las paries, estableciendo una tutelz preferente al trabajador quien es la parie
economicamenie débil y le brinda oporiunidad y ejercicio dentro del juicio. El Cédigo de
Trabgjo lo regula en el Ariculo 17 gue regula: “...se debe tomar en cuents,
fundamentalments, el inlerés de los trebgjadores en ammoniz con lg conveniencia

social”.

Filosdficamente el principio de equidad en el derecho de trabajo se inspira en que toda
relacion laboral debe convenirse y desarrcllarse bajo canones de justicia, gue
constituyen una caisgoria superior a la simple legalidad. No se trata de cumplir la ley
por el solo hecho de cumplirse. Fundamentalmente se debe =ser jusio. Mediante este
principio se persigue que el trabajader reciba un frato justo, una atencién adecuadza a la
dignidad humana y como elemento fundamental de la produccién, que significa el

desarrollo de la sociedad.
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En el momento en que fue aprobado el Codigo de Trabajo, constituyé un notable\\g_‘_-__,_,/;

avance en el reconocimiento de garantias a los trabajadores; sin embargo, con el
transcurso del tiempo, dicha normativa fue perdiendo actualidad y rezagandose en
perjuicic de los derechos laborales de los trabajadores. De tal forma que, dicha ley
contiene normas de indole represiva que rife con los principios de irrenunciabilidad y
tutela consagrades en la Constitucion Politica de la Repulblica de Guatemala vy el de

estabilidad laboral.

La reforma que se propone para los Articulos 78, 80, 82, 272 y 280 obedece
basicamente & crear cereza juridica en las relacicnes laborales, actualizando sus
disposiciones a eiecto de gue abarguen de manera apropiada los mecanismos de
contratacion que actualmente se utilizan sin que las limitaciones de la regulacién actual
continten incidiendo en la negacion, restriccion, tergiversacion o negacién de los
derechos de los servideores plblicos, igualimente tal reforma atiende a lo establecido en
el Protocolo Adicionzl a la Convencion Americana Sobre Derechos Humanaos en Materia
de Derschos Econtmicos, Sociales y Culturales —Protocolo De San Salvador-,
actualmente vigente para Guatemala. La creacion del Articulo 78 bis se propone en
observancia de los Articulos 1, 2, 3, 103 de la Constitucion Politica de la Republica de

Guatemala y de la Recomendacion 198 de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Las reformas propuestas se orientan a hacer congruente el contenido de la propia

legislacion laboral que establece como deracho de los trabajadores a no ser despedidos
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sin que medie causal debidamente comprobada, derecho que aungue reconocido fue

disminuido y negado con el texto actual de los articulos que se pretenden reformar.

Tales reformas tienden a proteger igualmente dos garantias fundamentales parz el
Estado de Derecho, como lo son la presuncién de inocencia y el derecho de defensa
que lz normativa actual ha hecho inoperantes e inalcanzables parza los itrabajadorss, en
ese sentido, al modificar la norma para superar tales defectos, se esta cumpliendo
tambien con los compromisos asumidos por el Estado de Guatemala a traves de los
Convenios Numeros 87, 88 y 154 de la Organizacién Internacional del Trabsgjo —OIT-
puesio que, creando condiciones |aborales esiables, libres de presicnes o
arbitrariedades, se =satisfacen las recomendaciones realizadas per Iz OIT a Cuatemala

&n cuanto 3 liberiad sindical.

Como ya fue indicado, |a presente iniciativa responde a |a finalidad basica de actualizar
la legislacién nacional de conformidad con los compromisos nacionales e
internacionales asumidos por el Estado de Guaiemalza a través de los Convenios de la
Organizacion Internacional del Trabajo; Protocelo Adicional a 1a Convencion Americana
Scbre Derechos Humanos en Materia de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales —
Frotocolo de San Salvador- asi como los compromisos nacionales provenientes del
cumplimiento debido de los Acuerdos de Paz, esta citada sctualizacién, pasa
necesariamente, ademas de garantizar el derecho al trabsjo de los trabsgjadores,
consagrado como necesidad y obligacién social por el Articulo 101 de la Constitucion

Folitica de la Republica de Guatemala, pretende hacerles accesible el gjercicic de las
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garantias de defensa, presuncion de inocencia, igualdad, debido proceso, dog ..
S

instancias procesales y de legalidad, cuyo respeto es bésico para el Estado de

Deracho.

4.5 Tramite del incidente de nulidad contra el despido injustificado

Si un trebajador es despedido sin causa justificativa, ya sea de forma directz o indirecta,
podra acudira anie los organos jurisdiccionales (Juzgado de Trebajo y Previsidn Social
o Sala de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Prevision Social seglin sea el caso),
para sclicitar la declaratoria de nulidad del acto por medio del cual se dio por finalizada

I= relacian laboral.

FPara dicha declaraioria de nulidad el trabsjador cuenta con el plazo de 30 dias de
conformidad con el Articulo 260 del Codigo de Trabajo, en dicha solicitud de nulidad el

trabajador debera expresar la forma en que se dio por terminada su relacion laboral.

Planteada la demanda el érgano jurizdiccional gue conozca sobre dicha solicitud debera
dictar la primera resolucion dentro del plazo no mayor de veinticuatro horas y sefialar
audiencia a los interesados por el plazo de dos dias, contra esta resolucidon no cabe

ninguna clase de recurso, excepcién o diligencia alguna.

Dicha audiencia tiene como Unico fin para que la parte patronal demuestre o prusbe la

causal del despido, si dicha parte no hace pronunciamiento alguno, se procederd a
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declarar la nulidad del despido y como consecuencia ordenara la reinstalacion del
trabajador inmediatamente, contra esta resolucidon no cabra recurso alguno, por
considerar que la falta de pronunciamienio per parte del patrono, es aceptar la nulidad y

el efecio que ocasicna.

Finalizado el plazo de la audiencia si hubiere habido prenunciamiento por parte del
patrono, se abrird a prueba por el plazo de ocho dias, de conformidad con el Articulo

139 de |z Ley del Organismo Judicial.

Concluido el periode probatorio se dictara el auto que resuelva la declaratoriz de
nulidad, el que puede ser apelado y conocerd el érgano superior. Cuando diche auto

hubiera sido dictado por ¢rganc colegiado no procedera recurso de apelacion.

El érgano jurisdiccional gue conczca en grado (apelacion), despues de haber recibido
las actuaciones procedera g dar audiencia a las partes por el plazo de cinco dias, y una

vez concluida dicha audiencia dictaré sentencia dentro de los tres dias siguientes.

Transcurrido el plazo de tres dias, de haberse notificado la resclucién gue declard la
nulidad del despido y ordend la reinstalacion del trabajador, este debera ser reinstalado
en el puesto que desempefiaba al momento de haber sido despedidc y deberd

pagarsele las prestaciones laborales gue hubiere dejado de percibir.

114



Si la parte patronal, accionara por la via del amparo en cualquiera de las faces éﬂg »

'h___'___,.-f/

presente incidente, debera demostrar que el trabajador fue reinstalado en su pueste de
trabajo, ¥y que ha cancelado las presiaciones laborales que ha dejado de pagar y
garantizar la estabilidad lzborz! del trabajador para lo cuzl ese gozara del derecho de

inamovilidad laboral mientras se resuelva la accidn que se promueva en su contra.
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CONCLUSIONES

El despido gue realiza el patrone sin que exista alguna causal de las gue se
ancueniran contempiadas en el Arficulo 77 del Codigo de Trabajo, es prohibido
por la ley, ya aue en dicha norma solamente permiie el despido justificado, razon
por ia cual esa clase de despido a un trabajador sin causa justificatva es nuia, ya

que dicho actc es contrano a las leyes laborales.

E! despide injustficado, es violatorio al principio de estabilidad laboral del
trabajador, motivo por el cual es nulo de pleno derecho, dado que |a estabilidad
Laboral del irabajador garantiza el pago de una reiribucion por &l irabajo gue esie

realiza. la gue es conogida como salanio.

Al despedir de manera injustificada a un trabajader, se restringen los derechos
consfitucionales que se sncueniran consagrados en nuesira legislacion, dado
que deja de percibir el salario gue es de vilal soslenimienio para el y su familia,
asi como tambien en su entorno social, pues oOfgina gue nNuUesto pais se

encuentre en niveles mas eievados de desempleo.

La parte trabajadora actualmente se encuentra en un completo desconocimiento
de sus derechos laboraies, circunstancia que aprovecha el patrono como parte
pudienie para realizar aclos gue van en conira del ordenamienio juridico ai

realizar ia accion de despedir de manera injustificada a sus trabajadores.
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RECOMENDAC!IONES

L 2 Universidad de San Carlos de Guatemala, por tener la facultad de promover
iniciativa de iey en el Congreso de la Republica de Guaiemala, debe presentar
un proyecio de reformas al Codigo de Trabajo las cuales deben de ser
necesanas para establecer el deracho gue tiene un trabajador a ser reinstalado

en su puesto de trabajo cuando hubiere sido despedido de forma injustificada.

El Congreso de la Republica de Guatemala. al aprobar |2 reforma al Codigo de
Trabajo, establezez como procedimiento para conocer |a declaratona de nulidad
del despido de un irabajador de forma injusta, la via incidental la cual es la

idonea para garantizar al trabajadar un proceso justo, economico v rapido.

Al establecerse un procedimiento accesible a los trabajadores para acudir ante
s fripunaies de Justicia, como lo es la via incidental, para nue se declare |3
nulidad del despido injustificado el cual fueron objefo por ia parle patronal, se
ieesiabiece la situacion de justicia, pues se deierminag Que por ser un
procedimianto corlo que se debe de realizar can eficiencia v eficacia, se favorece

a los trabajadores.

E! Ministerio de Trabajo v Prevision Social, debe divulgar por los diversos medios
de comunicacion los derechos con que cuentan los trabajadores al ser
despedidos por la parie patronal sin causa jusiificada, a efecio de poner en
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conocimiento de los trabajadores las acciones legales gue pueden realizar
cuando se encuentren en una circunstancia en donde (2 parte patronal se este

violando sus derechos,
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