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INTRODUCCION

Durante muchos afios los tribunales de trabajo y prevision social han sostenido un
equivocado criterio en relacién a la reinstalaciéon de los servidores publicos. Esta
equivocada interpretacién es producida a que se afirma, entre otras cosas, de que
la reinstalaciéon del servidor ptublico no existe como derecho genérico y que los
tnicos casos de reinstalaciéon son los de dirigentes sindicales y los de mujeres
trabajadoras que encontrdndose embarazadas hayan sido despedidas en
vulneracién a la garantia de inamovilidad de la que gozan. Esta errénea
interpretacion de la ley, se ha traducido a una no menos errénea aplicacion de la
misma, a pesar de que la Ley de Servicio Civil en su Articulo 83 establece con
absoluta claridad el derecho de reinstalacion para los trabajadores del Estado que

hayan sido despedidos sin justa causa.

Sin embargo, el criterio antes relacionado ha sido desvirtuado por la interpretaciéon
que la Corte de Constitucionalidad ha hecho de las normas 81 y 83 de la Ley de
Servicio Civil y ha conducido a que se siente la doctrina legal que impone que la
reinstalacion del servidor publico pase a convertirse en un derecho genérico de
todos aquellos trabajadores del Estado que sean objeto de un despido injusto. Esta
doctrina legal sentada por la Corte de Constitucionalidad en el mes de octubre del
afio dos mil cuatro, coincide con la tesis sustentada en esta investigacion desde el
afio dos mil tres, relacionada a que el servidor publico que ha sido despedido
injustificadamente puede optar al momento de demandar entre el pago de la
indemnizacién por tiempo de servicio o bien, por reclamar su reinstalacion al
mismo puesto del que ha sido despedido y al pago de los salarios dejados de
percibir correspondientes al tiempo que se mantuvo ilegalmente despedido al

servidor publico.



En esta direccién entonces, esta investigacion monografica comprueba la existencia

y procedencia de aquel derecho genérico para los servidores publicos.

La presente investigacién se contiene en tres capitulos, de los cuales el primero esta
orientado a estudiar la terminacion del contrato de trabajo doctrinaria y
legalmente; el segundo capitulo, cuyo propésito es analizar la fundamentaciéon
legal de la figura de las relaciones laborales en la administracién publica y un
tercer capitulo, cuyo propésito es analizar la institucién de la reinstalacion genérica

del trabajador del Estado o servidor ptublico que ha sido despedido injustamente.



CAPITULO I

1. La terminacion del contrato de trabajo

1.1. La extincion por voluntad del empleador o por causas que afectan a

Su persona

En relacién a este tema Karl Larence sefiala: “La ley no reconoce a la sola voluntad
del empleador capacidad para extinguir el contrato de trabajo, necesitando alegar

en todo caso alguna de las causas legales, que son posibles agrupar en tres bloques:

a) Causas relacionadas con la persona del trabajador: con su conducta (el
despido disciplinario) o con circunstancias objetivas que afectan a su
capacidad profesional (los supuestos de extincién por causas objetivas);

b) Causas relacionadas con el funcionamiento de la empresa (las causas
econdmicas, técnicas, organizativas y productivas, que pueden dar lugar ya
sea a despidos colectivos o a despidos individuales; y la fuerza mayor);

c) Causas relacionadas con la persona del empleador (muerte, jubilacion,

incapacidad y extincién de la personalidad juridica del empleador).”*

1.1.1. El despido disciplinario
El despido disciplinario es lo que en Guatemala conocemos como el despido
justificado y es parte de la forma de terminacién: por causa imputable a una de las

partes.

Karl Larenz en relacién a las causas que producen el despido disciplinario sefiala:

! Tratado del Derecho del Trabajo. Pag. 94



“Impuntualidad o inasistencia. Las faltas repetidas e injustificadas de
puntualidad o asistencia al trabajo. Hay que hacer la distincién entre
impuntualidad (retrasos, pero también ausencias durante el trabajo) e
inasistencias del trabajador (lo que incluye la no realizacién de tareas,
aun permaneciendo en el centro de trabajo; o, en general el
incumplimiento de las obligaciones laborales), exigiendo la concurrencia
de los requisitos de gravedad (repetidas) y culpabilidad (injustificadas).

En cuanto a la injustificacion, la doctrina sefiala que esta causa no opera
automaticamente, sino que habrda que analizar individualmente cada
conducta con atencién al siempre importantisimo factor humano,
teniendo en cuenta las circunstancias del caso: peculiaridad de la funcién
profesional, margen de libertad de actuacién, asi como la tolerancia
previa del empleador. En todo caso, corresponde al empleador probar
las inasistencias o impuntualidades y al trabajador probar la justificaciéon

de las mismas.

Casos especificos son los de ausencias por incapacidad temporal, por
privacion de libertad y por tomar unilateralmente las vacaciones. En
caso de incapacidad temporal, tanto si deriva de causas comunes como
de causas profesionales, el trabajador debe comunicar la situacién a la
empresa y aportar el parte médico de baja. No obstante, el retraso del
trabajador en cursar los partes facultativos constituye una infraccion

administrativa pero no una conducta que justifique el despido.

En cuanto a las ausencias al trabajo derivadas de la privacion de libertad,
sOlo a partir de la firmeza de la sentencia penal son constitutivas de
incumplimiento contractual sancionable con el despido. Asimismo,
constituye incumplimiento grave e injustificado el hecho de tomar las

vacaciones unilateralmente.



Indisciplina o desobediencia. La indisciplina o desobediencia del
trabajador se corresponde con el incumplimiento del deber de
obediencia. En todo caso, la desobediencia puede serlo tanto a 6rdenes
concretas como a normas que regulen la realizacion del trabajo de que se

trate.

Hay que traer a cuenta que en relacién al deber de obediencia, que para
ser sancionable debe tratarse de una desobediencia injustificada y que,
por tanto, pese a la doctrina general de que el trabajador debe primero
obedecer aunque luego reclame, se admite la desobediencia cuando
concurran circunstancias de peligrosidad, ilegalidad u otras analogas

que razonablemente justifiquen la negativa.

En cuanto a la gravedad de la desobediencia, tal requisito conlleva que
se trate de una desobediencia clara, abierta, terminante y firme, por lo
que no incluye un incumplimiento ocasional de un mandato
empresarial. ~La gravedad se demostrara normalmente por su
reiteraciéon, aunque también es sancionable una tnica desobediencia en
funciéon de sus circunstancias, que trasciende a terceros, como clientes;
que tenga graves efectos. En todo caso, debe tratarse de una voluntad

manifiesta de enfrentarse al empleador.

Aunque, en fin, puede haber desobediencia tanto si se incumplen las
6rdenes empresariales dolosamente con voluntad inequivoca de

incumplir, como por simple negligencia.

Ofensas verbales o fisicas. Las ofensas verbales o fisicas al empleador o

a las personas que trabajan en la empresa o a los familiares que convivan



con ellos. Con relacién a ésta causa conviene resaltar los siguientes

aspectos:

En cuanto a las conductas sancionables, desde luego se incluyen
tanto los insultos, como las agresiones fisicas, incluyendo entre tales
conductas al acoso sexual. Pero quedan incluidas también las ofensas
realizadas por escrito, que incluso revisten mayor gravedad si son
publicas y culpabilidad por intencionales. Asimismo, se incluyen las
amenazas y los chantajes. Cabe sancionar incluso las ofensas
producidas fuera del centro de trabajo y de la jornada laboral,

siempre que tengan relacion con el trabajo.

En cuanto a los sujetos ofendidos, hay que sefalar, que aparte del
empleador persona fisica, puede resultar ofendida la empresa
persona juridica y que, entre los compafieros, puede tratarse de los
directivos. Pero puede tratarse asimismo de trabajadores de otra

empresa, o de clientes o del publico.

En cuanto al requisito de gravedad, no se requiere reiteracion,
bastando con una ofensa grave y es indiferente que la conducta
constituya o no un delito o falta penalmente sancionable. En términos
generales, la gravedad ha de graduarse en funcion de diversos
factores, por medio de la aplicacién de una teoria gradualista, que
tiene en cuenta los datos subjetivos (antigiedad, nivel cultural,
conducta anterior, nivel de responsabilidad, categoria profesional,
nivel de familiaridad en la empresa) u objetivos (publicidad,
escritura) que concurran en cada caso concreto. Aunque en todo caso
se suele considerar que ciertas expresiones son ofensivas en si

mismas.



e En fin, en cuanto a la culpabilidad, partiendo de que quedan
incluidas tanto las conductas dolosas como las culposas, no obstante
hay que sefalar respecto de las ofensas verbales que se requiere una

intencionalidad o animus injuriandi.

Pero el &nimo ofensivo se presume, aunque puede probarse que no hubo
intencion de ofender, en cuyo caso no hay responsabilidad. En tal
sentido, determinadas circunstancias (campafia electoral en el trabajo,
transmision de quejas por un representante, defensa de otro trabajador o
del mismo presuntamente ofensivo en su pliego de descargos, etc.)
suelen ser consideradas para demostrar la inexistencia de animo

ofensivo. En fin, otras circunstancias pueden actuar como atenuantes.

Deslealtad. La trasgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso

de confianza en el desemperio del trabajo.

Consiste en actuaciones dolosas o negligentes del trabajador que
producen la pérdida de confianza por parte del empleador, aunque no
causen dano a la empresa sin que sea preciso que se trate de una
actividad delictiva. Asi, la apropiacién dineraria independientemente de
su cuantia, la sustraccién de mercancias con independencia del perjuicio
causado; la concurrencia desleal; o la ocultacion de hechos delictivos
cometidos por otros. En general, las infracciones a la buena fe

contractual.

Un supuesto frecuente de deslealtad lo es trabajar en situaciéon de
incapacidad temporal; tanto si el trabajo es por cuenta propia o ajena,

retribuido o no. Pero en algunas naciones los tribunales aplican una



doctrina gradualista, de modo que haya una proporcionalidad entre el
hecho, la persona y la sancién, considerando si el trabajo -o actividad
ladica- es susceptible de perturbar la curacién o evidencia aptitud

laboral con la consiguiente simulacién en perjuicio de la empresa.

Disminuciéon del rendimiento. Se considera incumplimiento
contractual la disminucién tanto del rendimiento normal como del
pactado. Tal disminucién ha de ser apreciada a través de un elemento
de comparacién que opere en condiciones de homogeneidad, tomando
como referencia los pactos sobre rendimiento, que seran validos siempre
que no sean abusivos (cuando no revelen anormalidad, desproporcién o
exceso en el minimo estipulado) o, en su defecto, el que resulte debido.
De este modo la disminucién de rendimiento puede consistir en no
alcanzar el que se hubiera pactado como exigible en convenio colectivo o
en pacto individual o el que venia obteniendo el mismo trabajador o, si
tal criterio de comparacién no es posible, el que vinieran alcanzando

otros trabajadores de igual o similar categoria.

Tradicionalmente, se exige voluntariedad y gravedad continuada en la
disminucién del rendimiento. En cuanto a la voluntariedad, puede
consistir en mera culpa del trabajador; por ejemplo: bajo rendimiento
debido a realizar otras actividades en horas libres. Ademés, toda
disminucién de rendimiento se entiende voluntaria si no se acreditan
causas ajenas al trabajador que impidan el rendimiento. Al empleador
corresponde probar la disminucién y al trabajador la concurrencia de
circunstancias justificativas. De haber involuntariedad, habra ineptitud
del trabajador, constituyente de una causa de extincién objetiva del

contrato.



8)

En cuanto a la exigencia de continuidad en la disminucion, esta ha de
durar por lo menos diez dias. En términos generales, durante un periodo

de tiempo suficiente para relevar que no es ocasional.

Embriaguez y toxicomania. La embriaguez habitual o toxicomania si
repercuten negativamente en el trabajo». La embriaguez ha de ser
habitual y no esporadica, si bien cuando pone en riesgo la vida de
terceros, por ejemplo.: los conductores, basta la embriaguez no habitual.
Por toxicomania hay que entender tanto el alcoholismo como la
drogadiccién que, pese a ser enfermedades, la ley no las considera como

tales por ser imputables a quien las sufre.

En todo caso, la embriaguez o la toxicomania habrdn de repercutir
negativamente en el trabajo (disminuciéon en el rendimiento, riesgo de
accidentes propios o de compafieros o terceros), siendo el empleador el

que debera probarla.

Otras causas. Conviene tener en cuenta, no obstante, que los convenios
colectivos establecen la gradacion de faltas y sanciones de los
trabajadores. En estas normas sera posible concretar las causas legales,
incluyendo o excluyendo entre las faltas muy graves determinadas
conductas del trabajo que puedan dar lugar al despido, con el Gnico
limite de no poder configurar como causa de despido aquellas conductas
que no sean subsumibles en alguna de las causas legalmente

enumeradas.

Al respecto téngase en cuenta que el Convenio No. 158 de la OIT,
permite poner término a la relacién de trabajo de un trabajador por una

causa justificada, relacionada con su capacidad o su conducta o basada



en las necesidades de funcionamiento de la Empresa, establecimiento o

servicio.”?

1.1.1.1. Procedimiento para el despido disciplinario

En relacion al procedimiento que debe seguirse para que el despido disciplinario,
Kerl Larenz sefiala: “Para despedir a un trabajador con base en alguna de las
causas anteriores, el empleador lo debe notificar por escrito al trabajador (carta de
despido) indicando los hechos que lo motivan y la fecha en que tendra efecto. Si el
trabajador es representante legal o delegado sindical procede la apertura de
expediente contradictorio (expediente de formulacién de cargos) y si el trabajador
estuviera afiliado a un sindicato y al empleador le consta, éste debe dar audiencia

previa a los delegados sindicales de la correspondiente seccién sindical.

Ha de hacerse por escrito, si bien conductas inequivocas del empleador
reveladoras de la intencién de terminar el contrato, ya sea de forma expresa,
negando el acceso al centro de trabajo o t4cita constituyen asimismo un despido
defectuoso formalmente. También el cese por fin de contrato aparentemente

temporal puede ser constitutivo de despido.

En cuanto a los hechos imputados, no es suficiente la remisién a una causa
genérica pero, a la inversa, tampoco es necesaria una indicacién exhaustiva de los
hechos, bastando una indicacién clara y precisa de los mismos que permita la
defensa del trabajador. En cualquier caso, no se exige que la carta califique

juridicamente los hechos imputados.

En cuanto a la fecha del despido, lo que tradicionalmente se regula es que se fije

una fecha a partir de la cual el despido produce efectos, pudiendo coincidir o no

2 Ibid. P4g. 101



con la fecha de emision de la carta. En caso de omision de la fecha, se entiende que
el despido es formalmente defectuoso, si bien en ocasiones se salva la validez del
despido, entendiendo que la fecha del despido seria la de la recepcién de la carta
por el trabajador. En caso de no coincidir la fecha contenida en la carta de despido

con la del despido real o efectivo, prevalecera esta altima fecha.

La notificaciéon del despido ha de hacerse al trabajador (es un acto recepticio),
debiendo poner el empleador todos los medios razonables para ello: entrega en el
centro de trabajo, en su domicilio con acuse de recibo, etc. También surte efectos la
tirma por testigos en caso de que el trabajador se rehtse a recibirla. En todo caso,

la prueba de que se entreg6 la carta corresponde al empleador.

Siempre debe tenerse en cuenta la prescripcion de las faltas, asi como si se trata de
un trabajador afiliado a algtn sindicato, los delegados sindicales deberan ser oidos
por la empresa previamente a la notificacion del despido, siempre que al
empleador le constase su condicion de afiliado. Y en todo caso, el empleador esta
obligado a informar al comité de empresa de todos los despidos efectuados si bien

el incumplimiento de esta obligacién no genera la improcedencia del despido.

No debe olvidarse, un requisito indispensable para el despido, cual es la formacion
del expediente contradictorio respecto de los representantes legales de los

trabajadores o de los delegados sindicales.

El trabajador despedido tiene un plazo determinado para ejercer la acciéon contra el
despido, contado a partir de la fecha en que se hubiera producido. Este plazo
puede verse interrumpido o suspendido por la presentacién de la solicitud de
conciliacion o por la reclamacién administrativa previa cuando el empleador sea

publico.



El ofrecimiento de readmisiéon una vez presentada la demanda por despido no

restablece la relaciéon.”

3

1.1.1.2.  Efectos del despido disciplinario

Al respecto, Karl Larenz sefiala: “El despido podra ser calificado judicialmente

como procedente, improcedente o nulo.

a)

Despido Procedente. El despido serd declarado procedente cuando el
empleador hubiese acreditado el incumplimiento alegado, es decir,
hubiese probado los hechos alegados, su gravedad y la culpabilidad del

trabajador.

El despido procedente convalidara la extincién del contrato sin derecho a
indemnizacién ni salarios de tramitacion. Aunque el trabajador puede, si

cumple los requisitos precisos, solicitar prestaciéon de desempleo.

Despido Improcedente. El despido serd declarado improcedente cuando
el empleador no acredite el incumplimiento alegado en su comunicacion
escrita al trabajador o cuando el incumplimiento acreditado no sea grave y
culpable. Asimismo, se califica de improcedente la extinciéon de un

contrato temporal ilegal o en fraude de ley.

El despido improcedente permitira al empleador optar, entre la
readmision del trabajador o el abono de una indemnizacién por afio de
servicio, teniendo derecho el trabajador en ambos casos a los salarios de

tramitacion, esto es, a los salarios dejados de percibir desde la fecha del

® Ibid. Pag. 111



despido hasta la fecha de notificacion de la sentencia o hasta que haya

encontrado el trabajador otro empleo

El empleador puede, no obstante, reducir sensiblemente el pago de los
salarios de tramitacion. Para ello, en el acto de conciliacion, tendra que
reconocer el caracter de improcedente el despido y ofrecer Ila
indemnizacién prevista, sin condicionarla a la firma de saldo y finiquito.
De este modo, los salarios de tramitacién quedan reducidos al tiempo que
media entre el despido y el acto de conciliacién. Tal posibilidad solamente
cabe cuando la opcién entre readmitir o indemnizar corresponda al
empleador, no cabe en casos de despidos discriminatorios o de

representantes de los trabajadores.

En cuanto a la indemnizacién, un convenio colectivo podré eventualmente
mejorarla. Su salario regulador sera el salario realmente percibido en el
momento del despido o aquél al que se tiene derecho de ser éste mayor,
pero no se tienen en cuenta los incrementos salariales por revision del
convenio posterior al despido. Incluye las partes de vencimiento
periédico. De él no podra descontarse la parte proporcional de pagas
extras ni las cuotas de seguridad social. Por afio de servicio hay que
entender el tiempo realmente trabajado en la empresa, computandose las

situaciones suspensivas por incapacidad temporal.

Por lo que se refiere a la readmision, (reinstalaciéon en el Derecho del
Trabajo guatemalteco) ésta habra de hacerse en las mismas condiciones

que regian antes de producirse el despido.

Cuando el empleador haya optado por la readmisién debe comunicar por

escrito al trabajador, en la fecha de reincorporaciéon al trabajo, para



efectuarla en un plazo no inferior a los tres dias siguientes a la recepcion del

escrito.

En el caso de despido improcedente de un representante del personal, sera
éste el que ejercerd el derecho de opcion y no el empleador, siendo obligada
su readmision si el trabajador optase por esta tltima. Siempre a salvo la

posibilidad de nuevo despido, si éste es improcedente por motivos formales.

Despido nulo. El despido sera declarado nulo solamente por las siguientes

causas:

a) Cuando el despido tenga como moévil alguna de las causas de
discriminacién previstas en las leyes, cuya ausencia debera probar el
empleador cuando existan indicios racionales de discriminacion
presentados por los trabajadores.

b) Cuando se produzca con violacion de derechos fundamentales y
libertades publicas del trabajador (por ejemplo, si se efectta en
represalia frente a una reclamacién del trabajador).

c) Cuando, salvo que se declare procedente, se trate del despido:

I. De trabajadores durante el periodo de suspension por maternidad,
riesgo durante el embarazo, adopcion o acogimiento; o el notificado

en una fecha tal que el plazo de preaviso finalice en dicho periodo;

il. De trabajadoras embarazadas, desde el inicio del embarazo hasta el

comienzo del periodo de suspension antes referido;

iii. De los trabajadores que hayan solicitado los permisos por lactancia

o por cuidado de hijos o familiares, o los estén disfrutando;



iv. De los trabajadores que hayan solicitado la excedencia por cuidado

de hijos o familiares.

Los efectos del despido nulo seran la readmisiéon inmediata del
trabajador y el abono de los salarios de tramitaciéon dejados de percibir,

que recaen totalmente por la empresa.”*

1.1.2. El despido colectivo

Aunque el despido colectivo no es un instituto que exista en nuestro Derecho del
Trabajo, Karl Larenz, trae a cuenta la experiencia espafiola y sefiala: “En Espafia
existe una Directiva Comunitaria, sobre despidos colectivos (de 10 o maés
trabajadores), que exige tan s6lo la comunicacién a la autoridad laboral de los
despidos colectivos efectuados por la empresa por razones no inherentes a la
persona de los trabajadores, tras un periodo de negociaciones con los

representantes legales de los trabajadores.

Unicamente Espafa, junto con Holanda y Grecia, mantienen dentro de la Unién
Europea un sistema de autorizaciéon administrativa para los despidos colectivos.
Pero, con todo, lo importante no es la distincién entre sistemas de control
administrativo o, por el contrario, judicial de los despidos. Lo importante es el
grado de control que las autoridades administrativas o tribunales laborales ejerzan
sobre la decision patronal, asi como la cuantia de las indemnizaciones
correspondientes y, en su caso, la nulidad o simple improcedencia de los despidos

) . ., 4B
efectuados sin autorizacion.”

*Ibid. Pag. 127
® Ibid. P4g. 128



1.1.2.1. Causa del despido colectivo

Relacionado con las causas que pueden provocar el despido colectivo, Larenz
sefiala: “Segun el nimero de trabajadores despedidos, las mismas causas pueden
dar lugar a un despido colectivo con autorizacién administrativa o a despidos
individuales o plurales sin autorizacién, pero con un posible control judicial

posterior.

Se entenderd que tales causas existen cuando la adopcién de las medidas
propuestas contribuya, si las aducidas son econémicas, a superar una situacion
econémica negativa de la empresa o, si son técnicas, organizativas o de
produccién, a garantizar la viabilidad futura de la empresa y del empleo en la
misma a través de una mas adecuada organizaciéon de los recursos. Si esas
medidas son razonablemente necesarias para alcanzar esos fines, debe concederse

la autorizacion para despedir.

Hay que analizar, pues, cudles son esas causas y cudndo procede autorizar los

despidos propuestos en base a las mismas. Se identifican cuatro tipos de causas:

a) Por causas econémicas. Fstas se han venido entendiendo como una
situacion de pérdidas en la empresa. Segun la doctrina, se trata de cualquier
modalidad de un estado desequilibrado y critico de la estructura econémica
y financiera de la empresa. Por lo demas, tal situacién negativa puede
deberse a causas tltimas muy variadas: contraccion de la demanda, pérdida

de mercados, etc.

b) Por causas técnicas. Estas se entienden como una renovacién del proceso

productivo, una inversiéon en la renovacioén de los bienes de capital. Para la



doctrina, son aquellas que implican alteraciéon o modificacion del proceso de

produccién introduciendo nuevos métodos.

c) Las causas productivas. Estas se confunden con las técnicas en cuanto
modificaciéon del proceso productivo o con las econdémicas, en cuanto a
variaciones del mercado que producen una situaciéon de pérdidas. O bien,
se trata de supuestos préximos a situaciones de fuerza mayor, tales como
averias de vehiculos o accidentes atmosféricos habituales. En todo caso,
pueden justificar la medida empresarial independientemente de la

existencia de pérdidas.

d) Las causas organizativas. Estas si no hay que confundirlas con las técnicas.
Estas se trataran de reorganizaciones del sistema productivo en cuanto a los
sistemas y métodos de trabajo que no requieran necesariamente una
inversion de capital. Puede tratarse, principalmente, de decisiones

descentralizadoras de la organizacion productiva.

La cuestion central es el control a ejercer sobre la medida empresarial de despido
basada en las mismas. En este sentido, los despidos estaran justificados y por
tanto, deben ser autorizados por la autoridad laboral, cuando sea ésta la que debe
pronunciarse por falta de acuerdo con los representantes, cuando de la
documentacién aportada se desprenda razonablemente que los mismos son
necesarios para los fines sefialados. No basta con que haya un nexo de causalidad
entre la causa existente y los despidos, sino que los despidos razonablemente
deben ser necesarios para alcanzar esos objetivos. La autoridad administrativa
tiene que hacer un juicio de razonabilidad y admitir los despidos si son razonables,

independientemente de que otras medidas alternativas también pudieran serlo.



Esos fines a alcanzar se concretan en superar una situacion negativa si la causa
alegada es econémica o para garantizar la viabilidad futura de la empresa y del

empleo en la misma, si la causa alegada es técnica, organizativa o productiva.

Siendo las causas legalmente exigidas las mismas que se exigen respecto de las
medidas de movilidad geogréafica, modificacién sustancial de condiciones y
despidos no colectivos por causas objetivas, lo que varia significativamente es el
objetivo en funcién del cual hay que valorar la razonabilidad de la medida en cada

uno de estos casos.

Asi, respecto de las medidas de movilidad geografica y modificacion sustancial, el
objetivo es, esencialmente mejorar la situacion de la empresa. Respecto de las
medidas de despido no colectivo, el objetivo es, esencialmente, la superacién de
situaciones econdmicas negativas o superar las dificultades que impidan el buen
funcionamiento de la empresa. Respecto de estas medidas de despido colectivo, el
objetivo es superar una situacion econémica negativa o garantizar la viabilidad
futura de la empresa y del empleo en la misma. Légicamente, pues, cuanto mas
grave es la medida empresarial, méas exigente es el objetivo a alcanzar que la

justifique.

1.1.2.2. Definiciéon

Karl Larenz sefiala: “El despido colectivo, frente al despido objetivo cuyas causas
son casi idénticas; difieren, en parte, los objetivos, lo es en funcién del namero de
trabajadores despedidos en un cierto periodo de tiempo, en relacién con el niimero
de trabajadores de la empresa y el alcance total o parcial de la cesacién de la

actividad empresarial.



Es colectivo el despido que, en un periodo de noventa dias, afecte al menos al

siguiente namero de trabajadores:

a. 10 (en empresas de hasta 100), al 10 por 100 (en empresas de 100 a 299) o a
30 (en empresas de 300 o mas).
b. O cuando el despido afecte a la totalidad de la plantilla por cese de la

actividad empresarial, y el nimero de trabajadores sea superior a cinco.

En cuanto al computo de los trabajadores afectados y al periodo de referencia, hay

que hacer las siguientes precisiones:

Para calcular el ntimero de despidos hay que sumar no solamente los despidos por
este tipo de causas, siempre que sean, al menos, cinco, sino también otras
extinciones que se produzcan en el periodo de referencia «por iniciativa del
empleador en virtud de otros motivos no inherentes a la persona del trabajador».
A los despidos por causas econdémicas, etc., hay que sumar, por lo tanto, otras
extinciones (bajas incentivadas, jubilaciones anticipadas; no los despidos
disciplinarios; seguramente, las extinciones derivadas de traslados o

modificaciones sustanciales).

En cuanto al periodo de referencia, producidos unos despidos, si en los ochenta y
nueve dias anteriores o posteriores se han producido o se producen otros por
cualquiera de las causas antes citadas, todos ellos integran un despido colectivo.
Asimismo, tienen ese caracter las extinciones realizadas en periodos sucesivos de
90 dias, sin que concurran causas nuevas que justifiquen tal actuacién. Es decir, se

trata de evitar que mediante el fraccionamiento de los despidos se eluda la



aplicacion del procedimiento de despido colectivo; si no se acttia asi y se efecttian

dichas nuevas extinciones se consideraran fraudulentas y nulas.”®

1.1.2.3. Procedimiento para el despido colectivo

La extinciéon por despido colectivo exige un pacto con los representantes o una
autorizacion administrativa, previo expediente de regulaciéon de empleo, lo que no
impide que este procedimiento se pueda amortizar acudiendo al mutuo acuerdo

individual para extinguir con todos y cada uno de los trabajadores afectados.

1.1.2.4. Efectos del despido colectivo

La autorizacién para despedir concedida por la autoridad laboral no produce un
efecto directo: se trata de una simple autorizacién, en uso de la cual podrd a

continuacion el empleador proceder a los despidos especificamente autorizados.

Se reconoce el derecho de prioridad de permanencia en la empresa de los
representantes de los trabajadores (unitarios y delegados sindicales). En todo caso,
un despido por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion
realizado sin autorizacién administrativa previa (sin haber instruido expediente o
mediando una resolucion administrativa denegatoria) seria un despido nulo a

declarar judicialmente.
1.1.2.5. Quiebra y venta judicial de bienes
La declaracién de quiebra produciré la continuidad de los contratos de trabajo si se

acordase por los sindicos continuar la actividad de la empresa. En caso contrario

(y también en otros supuestos de cese de la actividad de la empresa por decisiéon

® Ibid. P4g. 135



judicial), sera preciso tramitar el expediente resolutorio de regulacién de empleo
ante la autoridad laboral competente, pero solamente a los efectos de acceso de los
trabajadores afectados a la prestacion por desempleo. Por tanto, en este caso de
declaracién de quiebra la decisién de los sindicos de no continuar constituye causa
justificadora suficiente. No obstante, segin el mismo apartado, hay que proceder a

las preceptivas consultas y se mantiene el derecho a la indemnizacién.

En caso de venta judicial total o parcial de la empresa, el nuevo empleador deberd
continuar con los contratos, subrogandose en los derechos y obligaciones del
anterior, si bien puede a su vez extinguir o suspender los contratos de trabajo, pero
debiendo pactar con los representantes o iniciar -si no llega a un acuerdo- un

expediente de regulaciéon de empleo en estos tltimos casos.

1.1.3. La extincién por fuerza mayor

Este caso de extincion del contrato de trabajo, no es mas que la terminacién del
contrato de trabajo por fuerza mayor regulado en nuestro Cédigo de Trabajo como

una forma excepcional de terminacién de la relacion laboral.

Karl Larenz al respecto sefiala: “Por fuerza mayor hay que entender un hecho
involuntario, imprevisible e inevitable, que imposibilite definitivamente la
prestacion de trabajo. Los hechos pueden ser catastréficos: incendios,
inundaciones, terremotos, etc. o no: una decision de los poderes ptblicos o factum
principis, igualmente imprevisible o inevitable tal como una expropiacién forzosa,

pudiendo distinguir, por tanto, entre fuerza mayor propia e impropia.

En todo caso, lo relevante es que el hecho imposibilite definitivamente, no

temporalmente, en cuyo caso seria una causa suspensiva, la prestacién de trabajo.



Y de tratarse de fuerza mayor impropia, la decisiéon de los poderes ptublicos no

debe ser imputable al empleador sino ajena a él.

1.1.3.1. Procedimiento

La existencia de fuerza mayor, para que produzca la extincién de las relaciones de
trabajo, habra de ser constatada por la autoridad administrativa laboral
competente, previa instrucciéon de un expediente de regulacién de empleo. La

autoridad competente es la seiialada para los despidos colectivos.”’

La solicitud de extinciones contractuales por causa de fuerza mayor se hard por el
empleador a la autoridad laboral por escrito y dicha autoridad resolvera, previas

las diligencias indispensables precisas, en el plazo de cinco dias.

Contra la resolucion administrativa cabra interponer un recurso administrativo

ordinario y, contra la resolucioén de éste, un recurso contencioso-administrativo.

1.1.3.2. Efectos

La resolucién administrativa que constate la existencia de fuerza mayor y autorice
la extincién contractual produciréd efectos desde la fecha del hecho causante de la
fuerza mayor. En todo caso, un despido por fuerza mayor realizado sin haber
obtenido la previa autorizaciéon administrativa sera declarable judicialmente

despido nulo.”®

" Ibid. Pag. 141
8 Ibid. Pag. 143



1.1.4. La extincién por causas objetivas

En cuanto a este tema Larenz sefiala: “Las causas objetivas de extincién contractual

son:

a)  Laineptitud del trabajador sobrevenida con posterioridad a su colocacién
efectiva en la empresa u originaria pero desconocida para el empleador,
salvo que hubiese habido periodo de prueba en cuyo caso no podra

alegarse.

La ineptitud, causa objetiva de extincién contractual, debe distinguirse
de la incapacidad temporal, que es causa de suspension contractual, de
la incapacidad permanente -en los grados de total, absoluta o gran
invalidez-, que son causas de extincion contractual y de la incapacidad
permanente parcial, que es causa de movilidad funcional y geografica.

A este respecto cabe hacer dos puntualizaciones:

I. Si la incapacidad parcial no afecta al rendimiento normal del
trabajador, debera reincorporarle al mismo puesto o, en caso de
imposibilidad (no se comprende cuél pudiera ser) mantenerle el nivel
retributivo; y, si el empleador acredita la disminucién en el
rendimiento, deberd ocuparle en un puesto adecuado o, si éste no
existiera, reducirle proporcionalmente el salario, pero en no mas de
un 25%. En todo caso, no puede despedir. Ademés, si el trabajador
ha sido cambiado de puesto, y recupera la capacidad en un plazo de

tres afios, deberd ser reincorporado al puesto originario.



Ii. En caso de incapacidad permanente total o absoluta, en principio el
contrato se extingue. Pero, pese a la pérdida de facultades, no cabe
declarar una situacién de incapacidad permanente total o absoluta si
el trabajador carece de las cotizaciones necesarias para obtener una
pension. En tal caso, al no declararse la situacion, el contrato no se
extingue automaticamente, pero puede despedirse por el empleador

por causa de ineptitud.

Por exclusion de las situaciones antes mencionadas, la ineptitud se reduce a una
genérica falta de aptitud o de conocimientos para el trabajo pactado, incluida la
carencia de la titulacion exigida para la realizacién de su trabajo. Asi, la retirada
del carné de conducir, la carencia de titulacion para ensefar, la suspensiéon de la
licencia de armas o la inhabilitacion profesional. En general, se trata de
incumplimientos involuntarios o cuya voluntariedad no puede probarse de las

obligaciones contractuales de trabajador.

b) La falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas

en su puesto de trabajo. Esta situacion condiciona la extincién del contrato a:

I. Que hayan transcurrido como minimo dos meses desde que se
introdujo la modificaciéon. Naturalmente, por convenio colectivo o
contrato individual serd posible ampliar este periodo de adaptacion.
Si la empresa ofrece la realizaciéon de un curso de reconversiéon o
perfeccionamiento profesional a cargo de un organismo oficial o
propio, el contrato quedard suspendido, pero con derecho al salario
medio que viniera percibiendo el trabajador por hasta tres meses, lo
que también es susceptible de mejora. Ambos periodos, el legal de
adaptacion y el potestativo de perfeccionamiento parecen

acumulables.



©)

Que los cambios tecnolégicos introducidos sean razonables. En este
sentido, debe haber razones productivas serias y deben respetarse los
limites del grupo y de la categoria profesional (no siendo razonable

asignar a un peén, por ejemplo, tareas especializadas).

Cuando exista necesidad objetivamente acreditada de amortizar puestos de

trabajo. A tal efecto, el empleador acreditara la decision extintiva en causas

econdmicas, con el fin de contribuir a la superaciéon de situaciones

econémicas negativas, o en causas técnicas, organizativas o de produccion,

para superar las dificultades que impidan el buen funcionamiento de la

empresa, ya sea por su posicion competitiva en el mercado o por exigencias

de la demanda, a través de una mejor organizacién de los recursos.

La amortizacién de los puestos de trabajo a que se ha hecho referencia debe

estar motivada en alguna de las siguientes causas:

Econdmicas Hacen referencia a una situacién econémica negativa de
la empresa en su conjunto, que ha de ser objetiva, real y actual. No es
necesario que la situacion econémica negativa sea irreversible, ni que
la amortizacién de los puestos sea por si sola medida suficiente para
superarla, bastando con que contribuya de forma directa y adecuada
a la mejoria de la empresa en el marco de un proyecto de

recuperacion de su equilibrio.

Técnicas inciden en los medios o instrumentos de produccion,
organizativas que atafien a los sistemas y métodos de trabajo del
personal o de produccién las que afectan al campo de los productos o
servicios que la empresa ofrece. Las diferencias con el despido

colectivo no son sélo cuantitativas, porque en este caso su finalidad



es superar las dificultades actuales que impidan el buen
funcionamiento de la empresa. También se ha sefialado que cuando
se alegan estas causas la conexién entre los despidos y la superaciéon
de las dificultades es mds directa y estricta porque va mas alla del

mero contribuir a superarlas.

1.1.4.1. Procedimiento de despido por causas objetivas

Requisitos para extinguir un contrato por causas objetivas:

1. La comunicacién escrita al trabajador, indicando la causa. No bastara la
expresion abstracta de la causa sino los hechos que la motivan, al objeto de
que el trabajador pueda defenderse.

2. La puesta a disposicion del trabajador, simultdneamente a la entrega de la
comunicacion escrita, de una indemnizacion

3. La concesiéon de un plazo de preaviso de treinta dias a contar desde la
entrega de la comunicacién escrita, sustituible por el abono de los salarios
correspondiente a dicho periodo.

4. Si se trata del supuesto de amortizaciéon de puestos de trabajo, se dara copia
del escrito de preaviso a la representacion legal de los trabajadores. En
realidad, hay que entender que se trata de una copia del escrito de despido,
puesto que no hay propiamente un escrito distinto de preaviso, sino
solamente la comunicacion del despido que debe entregarse con antelacion
a la efectividad del mismo. No se dice cudl es el plazo para entregar esta
copia.

5. Durante el preaviso, el trabajador o su representante legal, si lo tuviera,
tendra derecho a un permiso retribuido, con el fin de buscar un nuevo

empleo.



1.14.2.  Efectos del despido fundado en causa objetivas

El trabajador podra recurrir la decisién extintiva como si se tratara de un despido
disciplinario , dentro del plazo de caducidad de 20 dias, a contar a partir del dia
siguiente a la fecha de extinciéon del contrato de trabajo; pero también puede
anticiparse a la efectividad del despido y recurrir desde el momento en que recibe

la comunicacion escrita.

La extincién contractual podra ser declarada procedente, improcedente y nula:

a) Procedencia. Sera declarada procedente la decisién extintiva cuando el
empleador, habiendo cumplido los requisitos formales exigidos, acreditase

la concurrencia de la causa legal indicada en la comunicacion escrita.

En este caso, se declarara extinguido el contrato de trabajo, consolidando la
indemnizacién recibida y pasando al trabajador a la situaciéon de

desempleo voluntario.

b) Improcedencia. Sera declarada improcedente la decision extintiva cuando
el empleador no hubiese acreditado la concurrencia de la causa legal

indicada en la comunicacioén escrita.

En este caso, los efectos seran los previstos para el despido disciplinario,
esto es, la opcion empresarial, o del trabajador representante entre la

readmision o la indemnizacion

c) Nulidad. Serd declarada nula la decision extintiva en los siguientes

supuestos:



Cuando el empleador hubiera incumplido las formalidades legales
de comunicacién escrita con indicacién de causa o no se hubiese
puesto a disposicion del trabajador la totalidad de la indemnizacién
correspondiente; no asi en el caso de error excusable.

Cuando el despido resulte discriminatorio o contrario a los derechos
fundamentales y libertades publicas del trabajador.

Cuando el despido constituia realmente parte de un despido
colectivo en un periodo de 90 dias y no se solicité ni obtuvo
autorizacién; o cuando se produce fraudulentamente en periodos

sucesivos.

. Cuando, como en el despido disciplinario, la extincién, salvo que sea

procedente, se produzca en periodos de suspension por maternidad,
etc.; o desde el inicio del embarazo; o solicitud de permisos por
lactancia, etc; o solicitud de excedencia por cuidado de hijos o

familiares.

No procede la declaraciéon de nulidad cuando se hubiese omitido el plazo de

preaviso, no se hubiera entregado copia a los representantes o no se hubiese

concedido el permiso retribuido para buscar nuevo empleo.

La posterior observancia por el empleador de los requisitos formales

incumplidos no constituird en ningin caso subsanacién de primitivo acto

extintivo, sino un mero acuerdo de extincidon con efectos desde su fecha.

Los efectos de la nulidad de la decisién extintiva serdn los mismos que los

del despido disciplinario nulo, esto es, la inmediata readmisién del

trabajador y el abono de los salarios de tramitacion dejados de percibir.”®

% Ibid. P4g. 147



1.1.5. Extincién por muerte, jubilacién o incapacidad del empleador

En relacion a la terminacién del contrato de trabajo por estas causas, Larenz sefiala:
“La muerte del empleador persona fisica, su jubilacién o incapacidad, constituyen
causas legales de extincion del contrato de trabajo, siempre que no se contintie con

los contratos de trabajo a través de sucesor.

a) Muerte del empleador

La muerte fisica del empleador constituye causa legal de extincién de los contratos
de trabajo de su personal, de no existir un suceso que acepte subrogarse

contractualmente en su lugar y continuar con los contratos de trabajo.

El sucesor del empleador es libre para continuar con la empresa o extinguir los
contratos de trabajo, en cuyo caso, sin necesidad de expediente de regulaciéon de
empleo ni autorizaciéon administrativa, bastard con comunicar esa voluntad
extintiva a los trabajadores. En este sentido, la aceptacion de la herencia no supone
la continuidad de la empresa, siendo necesaria una manifestacién positiva de
voluntad en tal sentido, admitiéndose un plazo prudencial de actividad
empresarial de los herederos tras la muerte del empleador en orden a liquidar
razonablemente la empresa, sin que de ello quepa presumir que han aceptado

continuar con la misma.

En todo caso, si los herederos transmitieran la empresa como tal o parte de ella,

con entidad propia, jugarian las normas de sucesién de empresa.



b) Jubilacion

La jubilaciéon del empleador constituye una causa legal de extincion de los
contratos de trabajo del personal respecto de la actividad de la que se jubilara (por
lo que puede continuar en otras), siempre que hubiese optado por el cierre de la
empresa y no por la continuidad de la titularidad de la misma a través de
representante. Esta opcién sera ejercitada libremente por el empleador, sin que

haya plazo para la extincion.

c) Incapacidad

La incapacidad del empleador -entendida no tanto como incapacidad juridica
declarada judicialmente, ni tampoco como incapacidad conforme a las normas de
la Seguridad Social, sino mas ampliamente como inhabilidad manifiesta de hecho
que en el caso concreto le imposibilite desarrollar sus facultades directivas,
constituye una causa legal de extincién de los contratos de trabajo de su personal,
siempre que no se continle con la empresa a través de representantes del

. . 1
empleador incapacitado.”*°

Como puede advertirse de lo antes trascrito, en opinién de Larenz, no opera en
caso de muerte del empleador la instituciéon de la sustituciéon patronal, la que si

opera en el Derecho del Trabajo guatemalteco.
1.1.6. Extincién de la personalidad juridica del empleador
En relacion a este tema, Larenz, sefala: “El contrato de trabajo se extingue

legalmente por extincién de la personalidad juridica del contratante, debiendo, en

este caso, seguirse los trdmites de disolucién de una sociedad, o en general, de un

9 1bid. 151



ente privado o publico, no produce por si misma la extinciéon de los contratos de
trabajo de su personal sino que es necesario solicitar la autorizaciéon administrativa
a través del expediente de regulacion de empleo (no sélo en cuanto al
procedimiento, parece, sino basandose en causas econdémicas, técnicas,
organizativas o productivas), teniendo los trabajadores afectados derecho a las

indemnizaciones alli previstas.

El procedimiento parece aplicable sea cual sea el ntmero de trabajadores
afectados. La aplicaciéon del procedimiento supone que se puede llegar a un
acuerdo con los representantes unitarios o sindicales, u obtener autorizacién de la

autoridad laboral.

No obstante, en el caso de existir un sucesor -supuestos de transformacion, fusién
o de absorciéon de sociedades o, sin mas, continuidad de la misma actividad por
otro ente-, éste se subrogard contractualmente en el lugar de la sociedad o

sociedades extinguidas y se mantendran los contratos de trabajo.”**

1.2. La extinciéon por voluntad del trabajador o por causas que afectan a su

persona

En este apartado se hace referencia a la terminacién del contrato de trabajo que se
origina de la decisién del trabajador, en algunos casos de naturaleza unilateral,
cuando se trata del acto de la renuncia y en algunos otros casos cuando la decisiéon

se funda en causa que resulta ser imputable al patrono.

Al respecto, Karl Larenz sefiala: “La doctrina reconoce a la sola voluntad del
trabajador efectos extintivos del contrato el desistimiento sin causa justificada,

seflalando otras posibles causas relacionadas con la conducta del empleador, a

" Ibid. Pag. 156



resolucién causal. Igualmente reconoce como extintivos ciertos supuestos
relacionados con la persona del trabajador, -la muerte, la jubilacion y la

incapacidad.

1.2.1. El desistimiento sin causa justificada

En el desistimiento sin causa el contrato de trabajo se extinguira por dimision del
trabajador, debiendo mediar el preaviso que sefialen los convenios colectivos o la

costumbre del lugar.

La dimisién o desistimiento requiere una actuacién del trabajador que de manera
expresa o tacita demuestre el deliberado propédsito de dar por terminado el
contrato de trabajo. Asi, la dimisién no precisa ajustarse a una declaraciéon de
voluntad formal, que puede deducirse de actos inequivocos, por ello resulta dificil
distinguir cudndo se ha producido un abandono y cuédndo se trata de una simple
ausencia al trabajo (sancionable, en su caso, disciplinariamente, pero que no
manifiesta voluntad resolutoria), dado que en el primer caso el contrato se

extinguira sin necesidad de despido por parte del empleador.

Aunque debe exigirse la observancia de un preaviso, remitiéndose en cuanto a su
tijaciéon a lo que dispongan los convenios colectivos o la costumbre, su falta no
resta eficacia a la voluntad extintiva, aunque supone un incumplimiento por parte

del trabajador.

En todo caso, la dimisiéon puede tener lugar tanto si se trata de un contrato de
duracién indefinida como si se trata de un contrato temporal. Unicamente en el
pacto de permanencia en la empresa, la plena libertad del trabajador para rescindir

su contrato queda limitada. Y atn en ese supuesto, el desistimiento o abandono



del trabajador extingue el contrato, aunque pueda dar lugar asimismo a una

indemnizacién de dafios y perjuicios.

1.2.1.1. Requisitos formales

También es materia propia de los convenios colectivos o de la costumbre la
especificacion de la forma del preaviso. En todo caso, habra de hacerse de forma
tal que se presuma razonablemente que la comunicacion extintiva del trabajador
ha llegado a conocimiento del empleador o se han puesto todos los medios para

ello.

La doctrina ha negado con caracter general la posibilidad de que el trabajador
pueda revocar su decision extintiva: una vez preavisada la dimisién el contrato
quedara extinguido, salvo consentimiento -expreso o tacito- del empleador a favor

de la permanencia en la empresa.

1.2.1.2. Efectos

Durante el periodo de preaviso, el contrato de trabajo no se extingue -trabajador y
empleador mantienen sus obligaciones contractuales-, y si se produjeran
incumplimientos por una de las partes, la otra podria resolver justificadamente el

contrato que adn les une.

La resolucién unilateral del contrato por voluntad del trabajador, mediando
preaviso, no dard lugar a indemnizacién alguna para ninguna de las partes. A
salvo, que se hubiese pactado expresamente una permanencia por cierto tiempo en
la empresa, en cuyo caso el trabajador deberd indemnizar al empleador por los

dafios y perjuicios.



En el caso de abandono sin preavisar o con incumplimiento del plazo de preaviso,
el contrato se extinguird con derecho del empleador a una indemnizacién de dafios
y perjuicios que los tribunales vienen cuantificando en los dias de salario
correspondientes a los dias de preaviso incumplido, permitiendo su descuento de
la liquidacién salarial por extincion del contrato. Pero puede tratarse de una
indemnizacién mayor, si la empresa prueba dafios superiores por el

incumplimiento del preaviso

1.2.2. Laresolucion por causa justificada

El contrato de trabajo puede extinguirse por voluntad del trabajador,
fundamentada en incumplimiento contractual del empleador, con las mismas
consecuencias en orden a las indemnizaciones que en caso de despido

improcedente.

A estos efectos, el incumplimiento empresarial debe ser grave, aunque la doctrina
no hace una paridad con las causas de despido disciplinario y excluye el requisito
de culpabilidad (asi, se viene admitiendo como causa de extincion
incumplimientos consistentes en impagos debidos a la mala situacién econémica
empresarial o modificaciones sustanciales que perjudiquen la dignidad pese a estar
tales modificaciones autorizadas). Dicho lo cual, procede analizar cada una de las

causas de extincion previstas.

a) Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo. La primera se
refiere a modificaciones sustanciales que vayan en menoscabo de la

dignidad o perjudiquen la formacion profesional del trabajador.



b)

Al respecto, se exige, en general, que se trate de modificaciones que
revistan gravedad aunque no supongan un incumplimiento culpable, es

decir, actualmente, aunque estén justificadas.

Pese a que se habla en general de modificaciones sustanciales se tratara
normalmente de modificaciones que afecten a las funciones del
trabajador, pues las modificaciones en otras materias contempladas
como jornada, horario, etc., es dificil que afecten a la dignidad y ni
siquiera a la formacién (al menos si entendemos el perjuicio a la
formaciéon como perjuicio a la formacién que tiene ya adquirida el

trabajador, no a la que pudiera adquirir).

En este sentido, en cuanto a las modificaciones que afecten a las
funciones, aunque exigir el desempefio de funciones inferiores dentro
del grupo profesional no constituye modificacién sustancial, si lo fuera
con cardcter permanente afectarfa a la dignidad y podria justificar en

todo caso la resolucion.

Impago o retrasos continuados en el abono del salario. La segunda
causa de extincion es la falta de pago o los retrasos continuados en el

abono de los salarios pactados.

El incumplimiento, segtin la actual doctrina y el cual es recogida en
algunas legislaciones americanas, debe ser grave, partiendo de un
criterio objetivo independiente de la culpabilidad de la empresa,
temporal, continuado y persistente en el tiempo y cuantitativo montante
de lo adeudado. Asi, ante la no exigencia de culpabilidad concurre la
causa resolutoria aunque el impago o retraso continuado del salario

venga determinado por la mala situacion econémica empresarial, e



independientemente de que se haya declarado suspension de pagos. El
incumplimiento debe ser continuado y persistente, no es causa suficiente
un retraso esporadico. La causa de resolucion son tanto los impagos del
salario como los retrasos (aunque, respecto de estos ultimos, en el
momento de la demanda ya se haya producido el pago), siempre que
unos u otros —por razoén de la cuantia- revistan gravedad y, en el caso de

impagos, se trate de una deuda incontrovertida.

Otros incumplimientos graves del empleador. La tercera causa incluye
cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones contractuales

por parte del empleador, salvo los supuestos de fuerza mayor.

En muchos casos se tratara de supuestos de falta de ocupacion efectiva,
derecho al que se concede un valor absoluto, si bien en algtn caso no se
ha aceptado la demanda de extincién si la falta de ocupacién tenia

alguna justificacion objetiva.

Pero, en general, esta causa constituye un auténtico cajéon de sastre, en
que tiene cabida cualquier incumplimiento grave de las obligaciones
laborales del empleador, salvo que dicho incumplimiento se deba a

fuerza mayor, que no le sea imputable materialmente.

Y, en concreto, expresamente contempla la extincién del contrato por la
no reposicion del trabajador en su anterior lugar o condiciones de
trabajo, cuando la decision empresarial de movilidad geogréfica o de
modificacién sustancial de condiciones haya sido judicialmente

declarada injustificada.



d) Traslados y modificaciones no justificadas. La negativa empresarial a
reintegrar al trabajador en sus anteriores condiciones de trabajo cuando,
impugnados un traslado, desplazamiento o modificacién sustancial,

hayan sido declarados injustificados por una sentencia judicial.

No se incluyen en este supuesto los casos de traslados o modificaciones
declarados nulos por no haberse respetado el procedimiento propio de

los de carécter colectivo.

1.2.2.2. Procedimiento

En estos casos para solicitar la extincién, se impone que el contrato deba estar en
vigor, por lo que no cabe solicitar la extincién si el trabajador ya ha sido
previamente despedido ni si se ha presentado un expediente de regulaciéon de

empleo.

En todo caso, para que el contrato se extinga, el trabajador tendra que solicitarlo
judicialmente basando la peticion en alguna de las causas enumeradas, no
pudiendo extinguir unilateral y extrajudicialmente. Asi lo regulan algunas
legislaciones latinoamericanas, exigiendo que el trabajador continte en su puesto
de trabajo mientras dura el correspondiente proceso judicial, aceptando sélo
excepcionalmente que el trabajador abandone su puesto de trabajo en el caso de
situaciones en que peligre su dignidad, integridad fisica o formacién o en caso de
impago de salarios o cualesquiera otros supuestos excepcionales que generen

situacion insoportable, para la convivencia del trabajador con el patrono.



1.2.2.3. Efectos

En estos casos, el trabajador tendra derecho a las indemnizaciones sefialadas para

el despido improcedente.”*?

1.2.3. Muerte, jubilacién o incapacidad del trabajador

En este apartado se aborda la terminacion del contrato de trabajo que en nuestro
medio se denomina como terminacién que deja a salvo los derechos de los
beneficiarios del trabajador, sin embargo lo més interesante, es observar que en el
caso que plantea Larenz, la extincién del contrato por estas causas, salvo la muerte,
la dispone el patrono, y no organismos de seguridad social como sucede en

nuestro pais.

Al respecto, Larenz sefiala: “El contrato de trabajo se extinguird por muerte o por
gran invalidez o incapacidad permanente total o absoluta del trabajador o por su
jubilacion. Realmente, en los supuestos de incapacidad la decisién de extinguir, a

partir de la declaraciéon de aquellas situaciones, la adoptaré el empleador.

a) Muerte. La muerte del trabajador extingue el contrato de trabajo. No
obstante, si es frecuente que establezcan indemnizaciones en los convenios
colectivos, con el cardcter de mejoras voluntarias de las prestaciones de

seguridad social.

b) Jubilacién. La jubilacién es voluntaria con caracter general, condicionada a
que el trabajador cumpla los requisitos minimos exigidos por las normas de
seguridad social (normalmente la edad de 65 afios y una cotizacién minima

de 15 afios).

2 Ibid. Pag. 173



No obstante la jubilacion forzosa podra ser utilizada como instrumento para
realizar una politica de empleo, siempre que el trabajador afectado tenga
derecho a pensién. Por ello, la jubilacién forzosa no surtira efectos hasta que
se completen los periodos de carencia para la jubilaciéon, de forma que la

extincion contractual no operaré si no hay posibilidad legal de jubilacion.

La jubilacion forzosa puede ser establecida por el gobierno en funcién de las
disponibilidades de la Seguridad Social y del mercado de trabajo o por los

convenios colectivos.

Por lo demaés, esta causa de extincién contractual no necesitard de la

declaracién judicial, bastando la alegacion empresarial.

Incapacidad. En los supuestos de alta médica con declaraciéon de
incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez (segin el
porcentaje de reduccién de la capacidad de trabajo sufrido, en cuya
determinacion se tendra en cuenta la incidencia de la reduccién de la
capacidad de trabajo en el desarrollo de la profesion que ejercia el
interesado o del grupo profesional, en que aquélla estaba encuadrada, antes

de producirse el hecho causante de la incapacidad permanente.

La incapacidad permanente extintiva del contrato habra de ser sobrevenida
con posterioridad al momento de contratar. La incapacidad conocida, y
aceptada por el empleador, al momento de contratar, no juega como causa

extintiva.

De otra parte, ha de tratarse de una incapacidad firme. Asi, de recurrirse la

resolucién administrativa declaratoria de la incapacidad, habra que esperar



para extinguir por esta causa a que recaiga resolucién definitiva,

encontrandose suspendido el contrato mientras tanto.

No obstante, no cabe declarar la situaciéon de incapacidad permanente si el
trabajador carece de los requisitos necesarios para obtener una pension,
pudiendo en tal caso el empleador acudir a la causa de extincién por

ineptitud.

Finalmente, para el caso de revision de la incapacidad, después de haber
recibido prestaciones de recuperaciéon profesional, el trabajador tendra un
derecho de preferencia absoluta para su readmision en la dltima empresa
donde trabajo en la primera vacante de su categoria o grupo profesional

(caso de haber recuperado su plena capacidad laboral).”*?

1.3. Laextincion por voluntad conjunta del trabajador y empleador

1.3.1. Extincion por mutuo acuerdo

En este apartado se hace referencia a la forma genérica de terminacién del contrato
de trabajo que nuestro Cédigo de Trabajo denomina: mutuo consentimiento. Se
coincide con lo sostenido en nuestro ordenamiento legal relativo a que una
terminacion atn voluntaria del trabajador, pero sobre la base de renunciar a

derechos irrenunciables sera nula de pleno derecho.

Al respecto, Karl Larenz sefala: “El contrato de trabajo se extinguird por mutuo
acuerdo de las partes. Del mismo modo que el contrato nace de la voluntad
conjunta de empleador y trabajador puede extinguirse sin otro limite que la

ausencia de vicios en el consentimiento de las partes o causa ilicita.

B Ibid. P4g. 182



La extincion por mutuo acuerdo no requiere formalidades especificas, aunque
suele reflejarse en el llamado recibo de finiquito, documento complejo que, en lo
esencial, puede contener dos declaraciones distintas, por un lado de extinciéon del
contrato, valida salvo vicio de voluntad; y por otro lado, de reconocimiento de

pago, liberatoria y valida salvo que suponga renuncia de derechos.

La doctrina viene atribuyendo valor liberatorio al recibo de finiquito; es decir, en lo
que aqui interesa, que extingue el contrato, sin que ello suponga renuncia de
derechos, si del tenor del mismo y teniendo en cuenta la actuacion de las partes se

desprende tal voluntad extintiva.

La extincién del contrato por mutuo disenso no produce por si misma derecho de
indemnizacién alguno a favor de cualquiera de las partes, aunque nada obsta a que

se pacten, siendo normalmente frecuente que asi se pacte.

1.3.2. Extincién por causas pactadas

El contrato de trabajo se extinguird por las causas consignadas validamente en el
contrato salvo que las mismas constituyan abuso de derecho manifiesto por parte

del empleador.

Se admite como causa extintiva, la condicién resolutoria que las partes pudieran
validamente consignar en el contrato, esto es, aquel suceso futuro e incierto o
suceso pasado que las partes ignoren. Asi, por ejemplo, la doctrina ha admitido la
validez de condicionar la continuidad del contrato a decisiones de la

Administraciéon o a otras circunstancias.



En caso de que la condicién resolutoria pactada fuese abusiva, el contrato sera
valido y nula la cladusula resolutoria. Abusiva lo es, desde luego, «una clausula
condicional potestativa, que remite a la mera voluntad del empleador, sin
expresion de causa, la decision de dar por terminada la relaciéon». Pero
seguramente es también fraudulenta la que contemple como causa resolutoria la
que requiera otro mecanismo extintivo: por ejemplo, causas econdémicas o

tecnoldgicas que requieren autorizacién administrativa.

El contrato no se extingue automaticamente por el cumplimiento de la condicién
resolutoria pactada sino que es precisa la denuncia por alguna de las partes. Si
bien no habra preaviso, porque no puede l6gicamente haberlo. En el caso de falta
de denuncia, habra prérroga tacita del contrato por tiempo indefinido salvo prueba

en contrario de la naturaleza temporal de la prestacion.

Por lo demaés, no habra derecho de indemnizacién alguna para las partes, salvo que

se hubiera establecido expresamente.

1.3.3. Extincién de contratos temporales

El contrato se extingue por expiracién del tiempo convenido o realizacion de la

obra o servicio objeto del contrato», exigiéndose denuncia en todo caso.”*

% Ibid. 189



CAPITULO II

2. Las relaciones laborales de la administracion ptblica

2.1. Antecedentes

El empleo o relacion de trabajo en el servicio publico tiene sus antecedentes en la
época prehispanica, en donde no se encuentran normas para el trato entre el
gobierno y sus servidores, ni entre los pueblos mas desarrollados como fueron los

Toltecas, Zapotecas o los Mayas.

De acuerdo con la historia, los empleados de menor categoria estaban indefensos
ante el poder que ejercian los de mayor alcurnia, que a su vez se encontraban
sujetos al poder supremo, depositado en un monarca ligado a concepciones

religiosas de ese ejercicio.

Después, y ya en la época colonial tampoco se localizan disposiciones relativas a
este tipo de relacion, ni atiin en las Leyes de Indias que se constituirian en el cuerpo

normativo mas avanzado de esa época.

En la época de la Leyes de Indias se podia observar que la Corona, con el fin de
allegarse fondos de los que con mucha frecuencia estaba necesitada, subastaba en
forma publica los empleos publicos, en forma tal que en ocasiones era por tiempo
determinado y en otras era vitalicio. Se advierte entonces que no existia una
normativa que en ese tiempo normara las relaciones entre el Estado y sus

trabajadores.

Posteriormente la historia relata que al lograr su independencia de Espafia, en el

afio de 1821, paises como México que se encontraban en condicién dividida por los



intereses personales y partidistas no tuvieron tiempo para estudiar juridicamente
el tipo de relacién existente entre el gobierno y sus empleados, y por ello tanto en
México como en América Latina esta situaciéon de no regularizacién del trabajo del
servicio publico se mantuvo hasta el afio de 1910, que es cuando se produce la
Revolucién liderada por Emiliano Zapata en México, la que desencadena una
corriente reguladora en todos los Estados en esa fecha independientes, del trabajo

en el sector publico.

En relacién al tema, Alberto Trueba Urbina, sefiala: “La revolucién de 1910 logré
introducir disposiciones constitucionales en protecciéon de los trabajadores, pero
mas sin embargo, no quedé totalmente entendido que se refiriera también a los
empleados publicos, siendo importante sefialar que hasta los mismos
revolucionarios mejicanos dejaron de considerar necesario la regulaciéon que debia
de tener, especificamente las relaciones laborales entre el Estado y sus

servidores”.?®

En general y de los antecedentes histéricos que se han relacionado, puede
afirmarse que en Latinoamérica a las relaciones del trabajo entre el Estado y sus
trabajadores no se les quiso regular con este cardcter y de ahi que muchos estudios
del Derecho administrativo, afirmen que atin hoy que en las relaciones del servicio
puablico no existe un contrato de trabajo sino mas bien un simple acto

administrativo de nombramiento.

De la anterior idea surgen los partidarios de que las relaciones del Estado y sus
trabajadores sean de orden administrativo. Estos exponentes sefialan que el
nombramiento de un servidor puablico viene a ser un acto de administracién, ya

que no se trata de un acto de autoridad, puesto que para que se perfeccione la

15 La relacién especial de los servidores pablicos. Pag. 214



designacion se requiere la aceptacion y conformidad del nombrado,
independientemente de la validez que pudiera tener ese acto juridico. A tal cuenta
que el resultado final del acto, la relaciéon de empleo, solo se produce cuando
concurren las manifestaciones de voluntad de la administracion y del particular

designado.

Por tal razén puede advertirse que se estara en presencia de una relacién regulada
por el Derecho Administrativo, cuando existe el poder de nombramiento que es un
acto de autoridad y por consiguiente sin ese poder no podria existir contrato
alguno, mientras que cuando el designado tnicamente cumple funciones de
gestion, si existe un contrato de prestacion de servicios o de una relacién de

trabajo.

Al respecto, Trueba Urbina sefiala: “tanto los actos de autoridad como los actos de
gestion se confunden y se mezclan, y que por ello es erréneo intentar distinguir

16
sobre esa base”.

Por su lado y en relacién al mismo tema Héctor Garcini Guerra sefiala: “que se
trata de relaciones diferentes a las de autoridad y a las puramente administrativas,
que crea un estatuto especial para los servidores puablicos, incluyéndolos a todos en

la denominacion de funcionarios “.*'

No obstante lo anterior y que se respeta la opinién de los distinguidos tratadistas
antes abordados, como autor de esta monografia, considero que debe sostenerse el
criterio de que la relacién que liga a un servidor publico con el Estado es una tipica
relacién de trabajo, pues en esta concurren todos los elementos que distinguen al

contrato de trabajo de cualquier otro tipo de relacion. Negarle su naturaleza

16 Ibid. Pag. 221

o El Derecho Administrativo y la relacién laboral. Pag. 114



laboral a esta relacion implica también convertir al servidor publico en un

prestador de servicios sin proteccién laboral alguna.

2.2. Base de la relacion de trabajo del servidor pablico

A pesar de que como ya se dijo, es el contrato de trabajo que sustenta la existencia
de la relacién entre el servidor publico y el Estado, hay quienes discuten esta

situacion.

En relacién a este tema, Mario de la Cueva sefala: “el contrato individual de
trabajo continua siendo la instituciéon fundamental del Derecho Laboral, por la
razoén evidente de que es la que determina la aplicacion de ese mismo derecho; las
categorias de patrén y de trabajador solamente pueden entenderse en funcién de
él. Por otra parte el Derecho del Trabajo tiende a proteger inmediatamente a la
persona fisica y a su familia, cuando aquel es sujeto del contrato de trabajo, de tal
manera que la organizacién colectiva, el sindicato, contrato colectivo, huelga, etc,
no son, sino medios para el logro de aquella finalidad, por ello el contrato de
trabajo ha sido definido en diversas formas, pero adopta la denominacién comun
de la prestacion personal del servicio, la subordinacién de una parte a la otra, y el

. .. .. . 1
pago del salario como compensacion a la actividad realizada”.*®

Como puede advertirse de lo dicho por De la Cueva, en aquellos casos en los que
la actividad cumplida por el hombre entrafie la prestacion de servicios, habra
siempre como base de ese vinculo una relacion de trabajo, pues es la naturaleza a
la que ésta corresponde y es la que permite proteger verdaderamente a la persona
del trabajador. Derivado de lo anterior, habra siempre en el Estado relaciones de

trabajo que aunque sean creadas mediante la emision de un acto administrativo

18 Nuevo Derecho mexicano del trabajo Pag. 336



propio de la actividad nominadora, entrafiaran un tacito contrato de trabajo que

normara relaciones de ese orden.

2.3. Larelacion de trabajo de los servidores pablicos

Aunque ya se dijo con anterioridad que la base de la relaciéon entre el Estado y el
servidor publico es un contrato de trabajo, muchos atn discuten esta situacion,
derivado de que segtn su apreciaciéon siendo un acto administrativo el acto que

origina aquella relacién, su naturaleza también es administrativa.

Al respecto, Miguel Canton Moller sefiala: “existen diferencias esenciales entre
trabajo en el Estado y el trabajo en el servicio privado; en efecto, el mismo origen
del trabajo es diferente, pues mientras que en el caso de los patronos privados el
objetivo del trabajo es la produccién de bienes para obtener un beneficio, en el
servicio publico, el objetivo de la labor, resulta inicamente ser para colaborar en el
cumplimiento de los fines del Estado, que en ningtn forma pueden considerarse
de lucro, la otra diferencia esencial, estriba en que no puede existir la simple
relaciéon de trabajo; es decir, que no puede pensarse en el hecho de que una
persona comience a prestar servicios al gobierno sin que previamente hubiere sido
designado para ello, es decir que se excluye la posibilidad de que la simple
prestacion del servicio pueda perfeccionar el contrato de trabajo, por ello
verdaderamente debe considerarse que esta relacion parte de un acto de la
administraciéon, consistente en el nombramiento de la persona para el cargo o

puesto de que se trata”.™

Por otro lado, el autor Garcini Guerra sefiala: “En realidad la relaciéon de empleo en

el servicio publico deriva de un acto administrativo por medio del cual la

19 La relacién de trabajo de los servidores ptblicos. Pag. 152



administraciéon publica hace la designaciéon de un particular como su agente, por
ello no es posible equiparar el trabajo del servidor ptblico con el del trabajador del

servicio privado”.?

Aunque no se discute lo relacionado a que el acto que origina aquella relaciéon es
efectivamente un acto administrativo, una vez se emite el acto, el mismo
perfecciona la existencia de un contrato de trabajo, con todos los derechos y
garantias que con cardcter minimo éste acarrea. Igualmente nos encontramos en el
caso de un servidor puablico que inicie la prestacién de los servicios sin que se haya
emitido el acto administrativo que origina el contrato de trabajo, en este caso debe
entenderse que el hecho mismo de la prestacion de los servicios perfecciona el
contrato de trabajo, no siendo correcto que se diga que esta forma de

perfeccionamiento del contrato de trabajo no tiene aplicacién en el servicio ptublico.

24. Naturaleza juridica del nombramiento

De todo lo anteriormente relacionado, puede afirmarse que el nombramiento del
servidor publico es un acto de la administraciéon que no implica un acto de
autoridad, porque no obliga a persona alguna a aceptar el cargo; tampoco es un
simple acto administrativo, ya que debe contar con la intervencién de alguien que
no es la administracion, tal y como es la aceptaciéon expresa del trabajador
nombrado. Ademas, si bien en el contrato que el Estado presenta al aspirante a
servidor publico, ya se contienen las condiciones de trabajo, las mismas no pueden
ser inferiores a las previstas con cardcter minimo en la Constitucién Politica de la
Reptblica, por ello resulta indiscutible que se trata de un contrato individual de
trabajo que retine todas las caracteristicas contempladas en el Derecho del Trabajo

guatemalteco.

20 Garcini. Ob. Cit. Pag. 125



2.5. Efectos del nombramiento

Para que el Estado haga el nombramiento de un servidor publico para el
desempefio de alguno de los puestos de trabajo en el sector publico, se requiere de
la aceptacion expresa del nombrado, la que se hace constar en el propio documento
y en el acta de toma de posesion. Es de ese acto que se desprende el derecho del
trabajador para empezar a percibir su sueldo, pues es de alli que nace su obligacién
de asumir el puesto y empezar la prestacién de los servicios, de tal cuenta que se
estima que la relacién de trabajo en el servicio pablico empieza a partir de que se
ha tomado posesion del cargo para el que se le nombré, a excepciéon de que la
prestacion de los servicios diera inicio antes de que se emitiera el nombramiento

relacionado.

2.6. Principios que rigen el ingreso al servicio ptblico

De conformidad con la Ley de Servicio Civil los principios que rigen el ingreso al

servicio puablico son los siguientes:

e Derecho a optar a los cargos pablicos. Este principio se explica mediante
el derecho que todo guatemalteco tiene a optar a un cargo publico, se
encuentra determinado en la Constitucién Politica de la Reptiblica y consiste
en que a nadie puede impedirsele el ejercicio de este derecho si retine los
requisitos y calidades que las leyes exigen, concretdndose el ejercicio de este
derecho con la obligacién impuesta a la autoridad publica de otorgar los
cargos atendiendo Unicamente a méritos de capacidad, preparacion,

eficiencia y honradez.

e Prohibicién de no hacer discriminacién. Este principio se explica en que

para el otorgamiento de los cargos publicos la ley establece que no debe



hacerse ninguna discriminaciéon por motivo de raza, sexo, estado civil,

religién, nacimiento, posicién econdmica o social y opiniones politicas.

El principio de eficiencia. = Este principio se explica, en que el sistema de
servicio civil debe fomentar la eficiencia de la administraciéon publica y dar

garantias a sus servidores para el ejercicio y defensa de sus derechos.

La adjudicacién de los puestos en base a capacidad. Este principio se
explica en que los puestos de la administraciéon ptblica deben adjudicarse
con base en la capacidad, preparaciéon y honradez de los aspirantes, por lo
tanto, es necesario establecer un procedimiento de oposicion para el
otorgamiento de los mismos. De este principio nace la carrera
administrativa de los servidores publicos. Este principio debiera originar la

carrera del servidor publico.

Igualdad del salario. Este principio se preceptta en la Constitucion Politica
de la Republica, y se sustenta sefialando en que a igual trabajo prestado, en
igualdad de condiciones, eficiencia y antigiiedad, correspondera igual
salario, en consecuencia, los cargos de la administracion publica deben
ordenarse en un plan de clasificacién y evaluacién que tome en cuenta los
deberes, responsabilidad y requisitos de cada puesto, asigndndoles una

escala de salarios equitativa y uniforme.

Estabilidad. Por este principio los trabajadores de la administracion
publica deben de estar garantizado contra despidos, que no tengan como
fundamento una causa legal. Es de este principio de donde se origina el
derecho de reinstalacion del servidor publico, el que se encuentra

reconocido en la doctrina de la Corte de Constitucionalidad.



2.7. El servidor pablico

Ernesto Krotoschin, presenta la siguiente definicién: “Se entiende por funcionario y
empleado publico la persona que desempena una funcién publica o actividad para
el ejercicio real y efectivo del poder publico en cualquiera de sus ordenes y

21
aspectos”.

En la Ley de Servicio Civil se encuentra la siguiente definicion: “es servidor
publico, la persona individual que ocupe un puesto en la administracién publica,
en virtud de nombramiento, contrato o cualquier otro vinculo legalmente
establecido, mediante el cual queda obligada a prestarle sus servicios o a ejecutarle
una obra personalmente a cambio de su salario, bajo la dependencia continuada y

direccién continuada de la propia administracion publica.”

Como puede advertirse, se contemplan en la ley las obligaciones principales para
las partes de prestar el servicio y pagar el salario, asi como lo relacionado a la
subordinaciéon y la estabilidad, presupuestos determinantes de la relaciéon de
trabajo.

2.8. Clases del nombramiento en el servicio ptiblico

La clasificacion de los nombramientos que pueden hacerse en el servicio publico

estd contenida en la Ley de Servicio Civil y son los siguientes:

2.8.2. Nombramiento por servicio exento

Este servicio es el que no se encuentra sujeto a las disposiciones de la Ley de

Servicio Civil, que rige las relaciones de trabajo del Estado con sus trabajadores, de

21 La relacién de trabajo de los funcionarios y empleados pablicos. Péag. 176.



acuerdo con el Articulo 108 de la Constitucién Politica de la Republica, en virtud

de que a las personas que ingresen al servicio publico por esta via no les es

aplicable ningtun requisito de los establecidos para ingresar a aquel servicio.

Dentro de los puestos que ingresan al servicio ptublico por el servicio exento, se

encuentran los siguientes:

a)

Funcionarios nombrados por el Presidente de la Reptblica, Ministros y
Vice Ministros de Estado, Secretarios, Sub Secretarios y Consejeros de la
Presidencia de la Republica, Directores Generales y Gobernadores
Departamentales;

Funcionarios y empleados en la carrera diplomaética de conformidad con
la Ley Orgénica del Servicio Diplomatico de Guatemala;

Tesorero Nacional de la Nacion;

Escribano del gobierno;

Gerente de Loteria Nacional;

Registradores de la Propiedad y personal correspondiente,

Inspector General de Trabajo,

Miembros de los cuerpos de seguridad;

Personas que sean contratadas para prestar servicios interinos,
ocasionales, o por tiempo limitado, por contrato de naturaleza especial;
Empleados de las Secretarias de la Presidencia de la Republica;

Personas que presten sus servicios ad honorem

Dentro de este servicio exento no pueden ser nombrados mas de diez funcionarios

o servidores publicos en cada Ministerio de Estado, y las funciones que

desempefaran deben se ser clasificadas de confianza por los titulares

correspondientes.



2.8.2. Servicio por oposicion

Los nombramientos que se dan por servicio por oposicion incluyen a todos los
puestos no comprendidos en el servicio exento, que se determinen en el sistema de
clasificacion de puestos de la administracion ptblica. A este servicio corresponden
todos los demés puestos de la administracion publica e implica la obligaciéon para
el aspirante a servidor publico, a someterse a un proceso de oposiciéon dentro del
que se calificaran sus credenciales para determinar si cumple o no con los
requisitos de los manuales de clasificaciéon de puestos para cada puesto en

concreto.

29 Laclasificacién de puestos en el servicio publico

Los puestos en el servicio publico se clasifican mediante un plan de clasificacién de
puestos, elaborado por la Oficina Nacional de Servicio Civil, que es la entidad
rectora del servicio publico en Guatemala. Esta dependencia debe elaborar un
plan de clasificacién, que determine los deberes y responsabilidades de todos los
puestos comprendidos dentro del servicio por oposicién, para este objeto deben de

concurrir los siguientes requisitos:

e Debe elaborarse una lista de clases de puestos y de las series o grados
ocupacionales que se determinen.

e Debe elaborarse un manual de especificaciones de clases, definiendo
los deberes, responsabilidades y requisitos minimos de calificacién de
cada clase de puestos.

e El objeto y contenido de clasificaciéon debe fundarse en comprender a
todos los puestos que requieren el desempefio de deberes semejantes
en cuanto a autoridad, responsabilidad e indole del trabajo a ejecutar,

de tal manera que sean necesarios andlogos requisitos de instruccién,



experiencia, capacidad, conocimientos, habilidades, destrezas y
aptitudes para desempefiarlos con eficiencia. Igualmente que las
mismas pruebas de aptitud puedan utilizarse al seleccionar a los
candidatos y que la misma escala de salarios pueda aplicarse en
circunstancias de trabajo desempefiado en igualdad de condiciones,
eficiencia y antigtiedad.

e (Cada clase de puesto debe ser designada con un titulo que describa
los deberes requeridos, y el mismo debe ser usado en los expedientes
y documentos relacionados con nombramientos, administraciéon de
personal, presupuesto y cuentas.

e Las clases de puestos deberan organizarse en grupos o grados,
determinados por las diferencias e importancia, dificultad,

responsabilidad y valor del trabajo de que se trate.

2.10. Requisitos para el ingreso al servicio ptblico

Son requisitos generales de ingreso de un trabajador al servicio publico:

e Poseer la aptitud moral, intelectual y fisicas propias para el desempefio de
un puesto;

e Satisfacer los requisitos minimos especiales que establezca el manual de
especificaciones de clase, para el puesto de que se trate;

e Demostrar idoneidad, sometiéndose a las pruebas, exdmenes o concursos
que establezca la Ley de Servicio Civil y su reglamento;

e Ser escogido y nombrado por la autoridad nominadora de la némina de
candidatos, certificada por la Oficina Nacional de Servicio Civil. Finalizar

satisfactoriamente el periodo de prueba;



2.11. Etapas del proceso de ingreso al servicio ptablico

Es importante para este trabajo de tesis, analizar el proceso que se da para que un

trabajador ingrese al servicio publico.

Autoridad encargada de admitir el ingreso. La autoridad encargada de
admitir el ingreso al servicio publico, es la Oficina Nacional de Servicio
Civil, cuyo jefe es el Presidente de la Reptublica;

Los examenes que verifican la capacidad. El sistema de examenes se
divide en exdmenes con comparecencia y examenes sin comparecencia. En
los primeros, se realiza un examen al aspirante fisicamente; y en los
segundos, el examen se realiza sobre el expediente del aspirante, pues éste
no comparece a la prueba. En ambos casos los examenes deben de ser de
libre oposicién, esto quiere decir que cualquiera que cumpla con los
requisitos puede optar a ellos y el objeto de los mismos es determinar la
capacidad, aptitud y habilidad de los candidatos para el desempefio de los
deberes del puesto de que se trate

Admisién y convocatoria. La admision a examenes es libre para todas las
personas que llenen los requisitos exigidos para el puesto de que se trate; y
la convocatoria debe hacerse con quince dias de anticipacién por lo menos a
la fecha sefiala por la Oficina Nacional de Servicio Civil para el examen,
debiendo publicarse en el Diario Oficial y en otro de mayor circulacién en el
pais, que contengan la convocatoria los deberes y atribuciones del puesto,
los requisitos deseables o exigibles, la formalidad que debe reunir la
solicitud, y la fecha, lugar y hora de la celebracion del examen.

Candidatos elegibles. El listado de candidatos elegibles debera conformarse
con los nombres de aquellos candidatos que hayan obtenido una calificacion
minima de setenta y cinco puntos, en los exdmenes, en una escala

comprendida de uno a cien puntos.



e Notificaciones. La calificacion de los examenes se hara dentro del plazo
maximo de sesenta dias siguientes a su finalizacién, debiendo notificarse a
cada uno de los candidatos examinados de las notas obtenidas, y en su caso
del lugar que le corresponde en el registro respectivo.

e Registros. Es obligacion de la Oficina Nacional de Servicio Civil, organizar
y conservar los registros de ingreso, asi como los de ascenso y cualesquiera
otros que sean necesarios para la administracion del servicio civil, de
conformidad con su reglamento. Es de este registro que debe seleccionarse

a las personas que deban desempenar los puestos en el Estado.

2.12. El nombramiento

Para efectos de emitir el nombramiento en el servicio publico se establece que la
autoridad nominadora debe requerir a la Oficina Nacional de Servicio Civil, una
némina de todos los candidatos elegibles, en la forma que prescriba el reglamento
respectivo. De la némina que remita la Oficina Nacional de Servicio Civil, la
autoridad nominadora debe elegir al nuevo servidor, seleccion que debe tener
lugar dentro de los ocho dias siguientes de recibida la némina respectiva. Si la
Oficina Nacional de Servicio Civil, no remitiere o no tuviere una némina de
elegibles para el puesto de que se trate, por inexistencia o insuficiencia de
candidatos, la autoridad nominadora puede cubrir la vacante en forma provisional
con autorizacion de la Oficina Nacional de Servicio Civil, siempre que los
designados cumplan con los requisitos previstos en la ley. Cualquier
nombramiento que se haga en contra del procedimiento antes relacionado, es nulo

de pleno derecho y no provoca efecto legal alguno.

2.13. El periodo de prueba del servidor pablico

El periodo de prueba en el servicio publico tiene por finalidad, dejar a las partes de



la relacion laboral la libertad de terminar el contrato de trabajo sin responsabilidad
para ninguna de las dos partes. Esto implica que el Estado como empleador podra
terminar el contrato de trabajo que lo une con el servidor publico sin que exista
justa causa para la terminacién y sin que eso a su vez le obligue a pagar al
trabajador la indemnizacién que de no encontrarse en periodo de prueba

conllevaria por ley pagar.

La Ley de Servicio Civil establece un periodo de prueba cuya duracién es de seis
meses, que se inicia a partir de la fecha de la toma de posesion del cargo para los
casos de nuevos servidores publicos y de tres meses para los servidores que se
encuentren promoviendo de un puesto a otro. Una vez superado el periodo de
prueba, el servidor publico debe considerarse como empleado regular del Estado.
Para los efectos del periodo de prueba, cuenta la duraciéon de los interinatos para
aquellos trabajadores que se hayan encontrado nombrados provisionalmente. La
evaluacién del periodo de prueba debera hacerse en la forma y en la fecha que
establece el Reglamento de la Oficina Nacional de Servicio Civil, debiéndose tomar

en cuenta fundamentalmente, la conducta y el rendimiento de los aspirantes.

De lo anterior cabe resaltar que lo que resulta menos favorable para los servidores
publicos es el plazo de periodo de prueba, cuya duracion es tres veces mayor a la
del periodo de prueba que deben cumplir los trabajadores del servicio privado y
también lo relacionado a que el periodo de prueba se repite cada vez que el
servidor publico es promovido de puesto, lo cual resulta contrario a la naturaleza
del instituto, cual es evaluar una vez y no en cada ocasién que se promueva al

servidor.

214 Derechos, obligaciones y prohibiciones de los servidores ptblicos.

Los derechos, obligaciones y prohibiciones de los servidores publicos, se



encuentran establecidos en la Ley de Servicio Civil

2.14.1. Derechos

De conformidad con el Articulo 61 de la Ley de Servicio Civil, son derecho de los

servidores publicos, los siguientes

No ser removido de sus puestos, a menos de que incurran en las causales de
despido previstas en la ley que hayan sido debidamente comprobadas;

Gozar de un periodo de vacaciones de veinte dias habiles después de cada afio de
servicios continuo de labores, para aquellos servidores publicos cuya actividad no
se encuentre comprendida entre los riesgos que causen enfermedades

profesionales;

a. Gozar de un periodo de vacaciones de treinta dias habiles después de
cada afio de servicios continuo de labores, para aquellos trabajadores
expuestos a riesgos que causan enfermedades profesionales;

b.  Gozar de licencias con o sin goce de sueldo, por enfermedad, gravidez,
estudios, adiestramientos y otras causas, de conformidad con el
reglamento respectivo;

c. A enterarse de las calificaciones periddicas de sus servicios;

d. A recibir en la primera quincena del mes de diciembre de cada afio, un
aguinaldo en efectivo equivalente al cien por ciento de su salario;

e. A recibir el pago de una indemnizacién por supresion del puesto o por
despido injustificado directo o indirecto, equivalente a un mes de
salario por cada afio de servicios continuos, hasta un maximo de diez
meses de acuerdo con el Articulo 110 de la Constituciéon Politica de la
Republica;

f. A gozar del régimen de jubilaciones, pensiones y montepios de



conformidad con la ley respectiva;

A recibir un subsidio cuando las condiciones fiscales lo permitan;
A un salario justo que le permitan una subsistencia decorosa.

A la mujer trabajadora, al descanso pre y post natal:

A ejercer el derecho de libre sindicalizacion y huelga;

2.14.2. Obligaciones

El Articulo 64 de la Ley de Servicio Civil, establece que son deberes de los

servidores publicos ademas de los que determinan las leyes y los reglamentos, los

siguientes:

Jurar, acatar y defender la Constitucion Politica de la Reptblica;
Cumplir y velar porque se cumpla la Ley de Servicio Civil y sus
reglamentos;

Acatar las 6rdenes e instrucciones que les impartan sus superiores
jerarquicos, de conformidad con la ley, cumpliendo y desempefiando
con eficiencia las obligaciones inherentes a sus cargos;

Guardar discrecién, ain después de haber terminado la relacion
laboral, en aquellos asuntos que por su naturaleza o en virtud de leyes,
reglamentos o instrucciones especiales, se requiera reserva;

Observar dignidad y respeto en el desempefio del puesto;

Evitar dentro y fuera del centro de trabajo la comisién de actos refiidos
con la ley, la moral y las buenas costumbres;

Asistir con puntualidad a sus labores;

Actuar con lealtad en el desempetio de sus funciones;

Aportar su iniciativa e interés en el beneficio de la dependencia en la
que sirvan y de la administracién puablica;

Atender los requerimientos y prestar los documentos e informaciones



que la Junta Nacional de Servicio Civil les solicite, para aquellos efectos

de ley.

2.14.3. Prohibiciones

La Ley de Servicio Civil, establece que ademas de las previstas en ésta y otras que

sean aplicables son prohibiciones para los servidores publicos, las siguientes:

Prohibiciones generales: (Art. 65)

Hacer discriminaciones por motivo de orden politico, social,
religioso, racial o de sexo, que perjudiquen o favorezcan a los
servidores publicos o aspirantes a ingresar en el servicio civil;

Ningan funcionario o empleado publico debe usar su autoridad
oficial para obligar o permitir que se obligue a sus subalternos a
dedicarse a actividades politicas dentro o fuera de su funcién como
servidores publicos, ni a hacer cualquier otra actividad a favor o en

contra de partido politico alguno.

Prohibiciones especiales (Art. 66)

Solicitar o recibir dadivas, regalos o recompensas de subalternos o de
los particulares o solicitar, dar o recibir dadivas de sus superiores o
de los particulares, con el objeto de ejecutar, abstenerse de ejecutar, o
ejecutar con mayor esmero o retardo cualquier acto inherente o
relacionado con sus funciones;

Ejecutar cualesquiera de los actos descritos supra, con el fin de
obtener nombramiento, aumento de salario, promocion u otra ventaja

analoga;



2.15

Solicitar o recoger directa o indirectamente, contribuciones,
suscripciones o cotizaciones de otros servidores publicos, salvo las
excepciones muy calificadas que establezcan los reglamentos;

Ejercer actividad o hacer propaganda de indole politica durante y en
el lugar de trabajo;

Tomar en cuenta la filiacion politica de los ciudadanos para atender
sus gestiones, favoreciéndolos o discrimindndolos;

Coartar directa o indirectamente la libertad de sufragio;

Ninguna persona podra desempefiar mds de un empleo o cargo
publico remunerado, con excepcién de quienes presten servicios en
centros docentes o instituciones asistenciales y siempre que sus

horarios sean compatibles.

Contenido del contrato de trabajo del servidor publico

El contenido del contrato de trabajo del servidor publico o trabajador del Estado se

encuentra en el nombramiento emitido por la autoridad nominadora del Estado y

el mismo se describe a continuacion.

2.15.1. Lajornada de trabajo

De conformidad con el Articulo 67 de la Ley de Servicio Civil, la jornada de trabajo

determinada para los servidores publicos es de caracter ordinario y no podré ser

menor de cuarenta horas ni exceder en ningtn caso de cuarenta y cuatro horas a la

semana. En relacion a la jornada nocturna y mixta, estas serdn establecidas y

reglamentadas por la Junta Nacional de Servicio Civil.



2.15.2. Los descansos

En relacion a los descansos el Articulo 68 de la Ley de Servicio Civil establece que
todo servidor publico tiene derecho a un dia de descanso semanal, el que debe

producirse después de una jornada de trabajo semanal, de cada seis dias.

Asimismo el Articulo 69 del mismo cuerpo normativo establece los dias de asueto

los cuales seran gozados con la remuneracion respectiva.

2.15.3. Elrégimen salarial

El régimen de salario de los servidores publicos, se encuentra normado en los
Articulos del 70 al 73 de la Ley de Servicio Civil y en los mismos se establece que el
salario sera determinado por la Ley de Salarios y en general por la politica salarial
implementado por el Estado. El régimen de salarios del Estado debe ser revisado
por el Director de la Oficina Nacional de Servicio Civil, por lo menos cada cuatro
afios, para establecer o no si procede la modificacién del mismo. Como puede
establecerse, no se regula en la Ley de Servicio Civil, nada sobre el salario
extraordinario de los servidores publicos, por lo que para ese extremo en

particular, hay que acudir a la Ley Organica del Presupuesto.

2.15.4. Elrégimen disciplinario

Este régimen se encuentra normado en los Articulos 74 y 75 de la Ley de Servicio
Civil. Este régimen se entiende como el derecho que tiene el Estado para
disciplinar las faltas de sus trabajadores, la Ley de Servicio Civil establece cuatro
clases de sanciones que deben ir gradualmente aplicadas y un procedimiento que
garantiza el derecho de defensa para el servidor al que se busca amonestar, que

consiste en la formulacion de cargos, de la cual se le debe correr audiencia por un



plazo de cuarenta y ocho horas, a fin de que proponga pruebas de descargo,
posteriormente a eso, la autoridad nominadora comunicara el despido si asi lo
acuerda, el que podra ser impugnado por el servidor, dentro de los tres dias
siguientes, ante la Oficina Nacional de Servicio Civil, quien debera elevar el tramite
del recurso a la Junta Nacional de Servicio Civil, que dispone de treinta dias a
partir de la recepciéon de las actuaciones para resolverlo. Resuelto
desfavorablemente el recurso, se agota la via administrativa y el servidor tiene el
derecho de acudir ante cualquiera de las Salas de Trabajo y Previsiéon Social a
promover su reclamo por despido injustificado, mismo que deberé ser instaurado

por medio de la via ordinaria.

La escala se sanciones que puede imponer el Estado como empleador, es la

siguiente:

e Amonestacion verbal. Esta sancién se aplicard tinicamente por faltas
leves determinadas en la Ley de Servicio Civil;

¢ Amonestacion escrita. Esta sancion se impondra cuando el servidor
haya merecido durante un mismo mes calendario dos o mas
amonestaciones verbales, o en los otros casos que se establezcan en el
Reglamento de la Ley de Servicio Civil;

e Suspension en el trabajo sin goce de sueldo, hasta por un maximo
de treinta dias. Esta sancion se impondrd, cuando la falta cometida
sea de cierta gravedad, y en este caso debera oirse previamente al
interesado. Esta clase de sancién también procederd en los casos de
detencién y prisién provisional, por todo el tiempo que una u otra se
mantenga.

e Despido justificado. Esta es la sancién més severa prevista en la Ley
de Servicio Civil, y solo podrd imponerse previa audiencia al

interesado, para ejercer su derecho de defensa, y si éste hubiere



incurrido en cualquiera de las causales que facultan a la autoridad
nominadora para remover a los servidores publicos del servicio por
oposicién sin responsabilidad de su parte, contenidas en los

numerales del 1 al 12 del Articulo 76 de la Ley de Servicio Civil.



CAPITULO 111

3. El derecho de reinstalaciéon genérico del servidor publico, despedido

injustificadamente

3.1. Antecedentes

El origen de la institucién de la reinstalaciéon proviene de la contravencién a la
garantia de estabilidad contenida en todos los contratos individuales de trabajo en
favor de los trabajadores. En el caso nuestro, la garantia de estabilidad se
encuentra respaldada dnicamente por la obligacion que se impone por ley al
empleador de pagar la indemnizacién por tiempo de servicio en el caso de actos,
que como el despido injustificado vulneran la garantia de estabilidad que hace

indefinida la celebracion de todos los contratos de trabajo.

Puede advertirse que el derecho de reinstalacién que se genera con la vulneracién
de la garantia de estabilidad no constituye en el derecho laboral guatemalteco, una
regla genérica aplicable a todos los casos en que el contrato individual de trabajo

termine por despido injustificado.

Con anterioridad, el Cédigo de Trabajo que contenido en el Decreto 330 se
regulaba en su Articulo 78 la reinstalaciéon como un derecho genérico en todos los
casos en que el empleador hubiera despedido injustificadamente y no hubiera
podido probar posteriormente en juicio la justa causa en la que se habia fundado el
despido. Esta norma rezaba: “La terminacién del contrato conforme a una de las
causas enumeradas en el articulo anterior, surte efectos desde que el patrono la
comunique al trabajador, pero este goza del derecho de emplazarlo ante los
tribunales de trabajo y prevision social, antes de que transcurra el término de

prescripcién, con el objeto de que le pruebe la justa causa en la que se fund¢ el



despido.  Si el patrono no prueba dicha causa debe pagar al trabajador las
indemnizaciones que segun este Coédigo le puedan corresponder y, a titulo de
dafios y perjuicios, los salarios que éste habia percibido desde la terminacién del
contrato hasta la fecha en que con sujecién a las normas procesales del presente
codigo debe de quedar firme la sentencia condenatoria respectiva.  El trabajador
puede demandar a su patrono el cumplimiento del contrato para que se le reponga
en su trabajo, por lo menos en igualdad de condiciones; y el patrono esta en la
obligacion de cumplir el fallo del juez que le imponga la reposicion del

trabajador............

Por consiguiente se constituia en una figura genérica que se podia aplicar en todos
los casos de terminacién injustificada del contrato de trabajo, porque se daba al
trabajador la posibilidad de optar al demandar la injusticia de su despido, entre
reclamar el pago de su indemnizacién por tiempo de servicio o bien su

reinstalacion al mismo puesto del que habia sido despedido injustificadamente.

En conclusiéon puede afirmarse que el origen de la reinstalaciéon en el nuestro
Derecho del Trabajo, parte de la vulneracion de la garantia de estabilidad , pero no
como regla general, sino solo en aquellos casos que con caracter de excepcién a lo

regulado en la ley como exclusivos para la aplicacién del derecho de reinstalacion.

3.2. Definicion

La reinstalacién se define como el derecho que le confiere la ley al trabajador en
ciertos y determinados casos para ser restituido en el mismo puesto y condiciones
de trabajo en el que se venia desempefiando, por virtud de haberse vulnerado la

garantia de estabilidad que lo protege.

Dentro del proceso la reinstalacion se definird como la obligacién de hacer que los



tribunales de trabajo y previsiéon imponen al empleador que ha despedido a un
trabajador injustificadamente en contravencién a la garantia de estabilidad, en

aquellos casos en que la ley contempla éste derecho en favor del trabajador.

3.3. Lareinstalacién en el Cédigo de Trabajo

El derecho de reinstalacién se encuentra normado en los Articulos 151 c), 209 y 380
del Cédigo de Trabajo, en lo que se refiere a las relaciones de trabajo del sector
privado; y en los Articulos 81 y 83 de la Ley de Servicio Civil, en lo que refiere a
los trabajadores del Estado. La diferencia que ampara el derecho de reinstalaciéon
en las relaciones de trabajo privadas con relacién a la que ampara la misma en las
relaciones de trabajo del Estado, radica en que, mientras que en las primeras la
reinstalacion constituye un derecho exclusivo, en las segundas se constituye un
derecho genérico aplicable a todos los casos de terminacion injustificada del

contrato de trabajo.

3.4. Casos de procedencia

3.4.1. Lareinstalacion en el servicio puablico

La reinstalaciéon que procede en el caso de despidos injustificados de los servidores
publicos se establece en los Articulos 80 y 83 de la Ley de Servicio Civil y los cuales

se analizan a continuacién:

Articulo 81.- Procedimiento... En el caso de que las investigaciones hechas por la
Oficina Nacional de Servicio Civil o la decisién de la Junta Nacional de Servicio
Civil sean favorables para el servidor publico en suspenso, se entendera restituido,
debiéndose pagar el salario correspondiente al periodo de la suspension. El

reglamento de esta ley preceptuara las demdas formalidades a seguirse para los



efectos de lo anteriormente establecido.

Articulo 83.- La reinstalacion.- La reinstalacion de un servidor publico genera una
nueva relacion de trabajo, pero deja a salvo los derechos adquiridos con
anterioridad que no hubieren sido cubiertos conforme a esta ley; se excepttaan los

que hubieren sido retirados por las causales del Articulo 76.

De lo antes trascrito se puede advertir que la reinstalacién en el servicio publico se
establece con un derecho genérico aplicable a todos los casos en que se haya
producido un despido injustificado de trabajadores del Estado. Este es por lo
menos en el servicio publico el verdadero espiritu de la reinstalaciéon en las
relaciones de trabajo del Estado en congruencia con lo que busca esta instituciéon en
las normas 81 y 83 de la Ley de Servicio Civil, cual es garantizar la estabilidad del
servidor publico mediante impedir que éste pueda ser objeto de un despido

injustificado.

3.4.2. Lareinstalacién en el servicio privado

En las relaciones de trabajo del sector privado se establecen los siguientes casos de

reinstalacion:

a) Reinstalacién de la a mujer en estado de gravidez, despedida

injustificadamente

Este caso se encuentra regulado en el Articulo 151 c) del Cédigo de Trabajo, y
establece: “Se prohibe a los patronos: .. c) despedir a las trabajadores que
estuvieren en estado de embarazo o periodo de lactancia, quienes gozan de
inamovilidad. Salvo que por causa justificada originada en falta grave a los

deberes derivados del contrato, de conformidad con lo expuesto en el Articulo 77



de este codigo. En este caso, el patrono debe gestionar el despido ante los
tribunales de trabajo, para lo cual debe comprobar la falta y no podra hacer
efectivo el mismo, hasta no tener la autorizacién expresa y por escrita del tribunal.
En caso el patrono no cumpliera con la disposicién anterior, la trabajadora podra
concurrir a los tribunales de trabajo a ejercitar su derecho de reinstalacién en el
trabajo que venia desempefando y tendra derecho a que se le pague los salarios

dejados de devengar durante el tiempo que estuvo sin laborar...”

Como se advierte, de la norma transcrita, ésta se refiere exclusivamente a la
proteccion de inamovilidad que la ley confiere a las trabajadoras que
encontrandose gravidas puedan ser despedidas por el empleador. De tal cuenta, lo
que la ley protege es la condicion y estado de la mujer trabajadora y

especificamente el producto de la concepcion.

b) Reinstalaciéon de los trabajadores que se encuentren formando un

sindicato y que sean despedidos sin autorizacién judicial

Este derecho de reinstalaciéon se encuentra establecido en el Articulo 209 del
Codigo de Trabajo y se refiere a la inamovilidad que la ley confiere a los
trabajadores que se encuentren en la formaciéon de un sindicato durante el tiempo
que demore el reconocimiento de éste y hasta sesenta dias después de la

publicacion de sus estatutos en el Diario Oficial.

Articulo 209. Los trabajadores no podran ser despedidos por participar en la
formacion de un sindicato, debiendo gozar de este derecho de inamovilidad a
partir del momento en que se de aviso a la Inspeccién General de Trabajo de que
estan formando un sindicato y gozaran de esta proteccion hasta sesenta dias
después de la publicaciéon de sus estatutos en el Diario Oficial. Si se incumpliere

con lo establecido en este articulo, el o los trabajadores afectados deberdn ser



reinstalados en veinticuatro (24) horas y el responsable serd sancionado con multa
de un mil quetzales (Q.1, 000.00); debiéndose ademas pagar los salarios dejados de

percibir por los trabajadores afectados. ... .

En este otro caso se preceptia el derecho de reinstalacion exclusivo del que gozan
los miembros fundadores de un sindicato, dato que se busca proteger de las
represalias del empleador a todos aquellos trabajadores que se encuentren
participando en la formaciéon de un sindicato. Aqui lo que se busca proteger el

derecho de libre sindicalizacion.

c. Reinstalacion de los trabajadores que laboran en un centro de
trabajo en donde se ha promovido el planeamiento de un conflicto
colectivo de caracter econémico social y que sean despedidos sin

autorizacion judicial

El Articulo 380 del Cédigo de Trabajo se refiere al despido y a toda forma de
terminacion de los contratos de trabajo, que se produzca sin la autorizacién previa
del juez que conoce del conflicto de caracter econdémico social que ha sido
instaurado contra el empleador. Por un lado, lo que aqui se vulnera con la
terminacion de los contratos de trabajo es la inamovilidad que se origina de la
prevencion que dentro de la primera resolucion del tramite del conflicto colectivo

dicta el juez de trabajo y previsién social.

“Articulo 380. A partir del momento a que se refiere el articulo anterior, toda
terminacion de contratos de trabajo en la empresa en que se ha planteado el
conflicto, aunque se trate de trabajadores, que no han suscrito el pliego de
peticiones o que no se hubieran adherido al conflicto respectivo, debe ser
autorizada por el juez quien tramitard el asunto en forma de incidente y sin que la

resoluciéon definitiva que se dicte prejuzgue sobre la justicia o injusticia del



despido. Si se produce terminacién de contratos de trabajo sin haber seguido
previamente el procedimiento incidental establecido en este Articulo, el juez
aplicard las sanciones a que se refiere el articulo anterior ordenara que
inmediatamente sea reinstalado el o los trabajadores despedidos y en caso de
desobediencia duplicard la sancién conforme a lo previsto en el articulo que
precede. Si atn asi persistiere la desobediencia, ordenara la certificacion de lo
conducente en contra del infractor para su procesamiento, sin que ello lo exonere

de la obligacién de reinstalar en su trabajo a los trabajadores afectados.

El juez actuard inmediatamente por constarle de oficio o por denuncia la omisién
del indicado procedimiento. En este dltimo caso, su resolucion de reinstalacion
debe dictarla dentro de las veinticuatro horas siguientes de haber ingresado la
denuncia al tribunal y en la misma resolucién designard a uno de los empleados
del tribunal, para que en su calidad de ejecutor del mismo haga efectiva la

reinstalacion.

El procedimiento de reinstalacion que establece este articulo es aplicable también
cuando se infrinja el derecho de inamovilidad que establece el articulo 209 de este

Codigo.”

Se advierte de lo trascrito anteriormente, que en este caso en particular de
reinstalacion, se dirige a la proteccion que la ley confiere para aquellos trabajadores
coaligados o sindicalizados que hayan promovido la instauracién de un conflicto
colectivo de caracter econémico social, asi también a los terceros, que laboren en la

empresa y que no sean parte del conflicto.

En todo caso, lo que busca la reinstalacion es este caso ademas de asegurar la
permanencia en el empleo de los trabajadores promovientes del conflicto, es evitar

que el empleador pueda mediatizar la fuerza del conflicto, mediante otras formas



de terminacién distintas al despido injustificado.

3.5. La reinstalacién genérica del servidor ptuiblico declarada por la

doctrina sentada por la Corte de Constitucionalidad

El siete de octubre del ano dos mil cuatro, dentro del expediente de apelacion del
amparo identificado con el niimero 1183-2004, la Corte de Constitucionalidad dicto
la sentencia en la que declaré procedente otorgar la proteccion constitucional
solicitada por Irma Yolanda Marroquin Garcia, en relacion a un fallo que
tribunales de trabajo y prevision social de segunda instancia habian dictado en su
contra, negandole su derecho a ser reinstalada por haber sido despedida

injustificadamente por su patrono, que precisamente era el Estado de Guatemala.

Para una mayor comprension y en la direccion de buscar el mejor
aprovechamiento de la presente investigacion monografica, se estima conveniente

transcribir la parte conducente de la sentencia relacionada:

“Considerando: I.... II. Segun consta en el juicio ordinario laboral que sirve de
antecedente al amparo, el Ministerio de Economia, mediante Acuerdo 203-2001 de
cuatro de mayo de dos mil uno, dispuso remover al ahora amparista del cargo que
desempenaba en el Instituto Nacional de Estadistica, dicha persona promovié
demanda ordinaria laboral contra el Estado de Guatemala, demandando su
reinstalacion en el cargo y el pago de los salarios dejados de percibir. El Juzgado
Tercero de Trabajo y Previsiéon Social de la Primera Zona Econémica dispuso
acoger la demanda y, como consecuencia ordené la reinstalacion de la
demandante. La Sala Primera de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Prevision
Social de la Primera Zona Econémica, al conocer en grado, revoco el fallo de
primer grado y denegé la demanda, aduciendo para ello que la institucion de la

reinstalaciéon de un servidor publico inicamente procede, cuando lo que se decida



sea la suspension del trabajador, supuesto que no habia acaecido en el caso de la
demandante, pues de ésta lo que se habia decidido era su destitucion. Afirmé que,
ademas de los trabajadores suspensos, la reinstalaciéon tnicamente podia
concederse en el caso de los dirigentes sindicales, mujeres en estado de gravidez o
en periodo de lactancia y los despidos dispuestos por patronos emplazados,
supuestos en los cuales no encuadraba la trabajadora destituida. Es esta tltima
decisién, la que la demandante en el juicio ordinario laboral ataca mediante
amparo, pues afirma que, al tenor de lo que establece la Ley de Servicio Civil, en su
caso, si procedia ordenar su reinstalaciéon, dado que la entidad nominadora no
habia probado tener justa causa para disponer la remocién. III. Previo a efectuar el
andlisis que se requiere, procede acotar que el mismo que se efectuard en el
presente fallo, tnicamente regira para el caso de los trabajadores del sector publico,
cuyos servicios se rijan por la Ley de Servicio Civil. IV. Constituye el punto toral
del presente asunto, determinar si de conformidad con lo que establece la Ley de
Servicio Civil, corresponde a todos los servidores publicos, el derecho a ser
reinstalados en sus cargos cuando los mismos sean removidos sin que medie justa
causa o si, por el contrario, debe prevalecer la tesis que la autoridad impugnada
expuso en su fallo. Esta Corte, al efectuar andlisis pormenorizado del texto de la
Ley de Servicio Civil y de su Reglamento, no encuentra que el derecho de la
reinstalaciéon haya sido otorgado tinicamente a los servidores contemplados en los
supuestos a los que la Sala impugnada hace referencia en la sentencia que
constituye el acto reclamado. Contrario a lo afirmado por dicho oérgano
jurisdiccional, los casos de los servidores publicos removidos en los que debe
entenderse restringido el derecho a la reinstalacion, son reducidos. Uno de ellos,
es el de los servidores de quienes se disponga su remocion aduciendo justa causa.
Esta afirmacién se fundamenta en la forma generalizada en la que se encuentra
redactado el Articulo 83 de la Ley de Servicio Civil, el cual establece que la
reinstalaciéon de un servidor publico genera una nueva relacién de trabajo. Dicho

precepto deja a salvo los derechos adquiridos con anterioridad que no hubieren



sido cubiertos conforme esa Ley y excepttia de dicha regla aquellos a quienes se les
hubiera retirado del cargo por las causales del Articulo 76 de esa Ley. El segundo
de los casos en los que, a criterio de esta Corte, se encuentra restringido el derecho
a la reinstalacion, es el de los servidores de quienes se disponga su remocion en
virtud de la supresién del cargo que ocupan por reduccién forzosa de servicios,
por falta de fondos o reduccién de personal por reorganizacion. Remocion para la
cual debe observarse el procedimiento que para el efecto contempla el Articulo 82
de la Ley de Servicio Civil. Esta restriccion, atn cuando no se encuentra
expresamente contemplada en la ley, se percibe como una consecuencia légica de

las razones que motivan la separacion del cargo del servidor publico.

Aunado a lo anterior, segtin el Articulo 81 de la Ley de Servicio Civil la figura de la
reinstalacion se encuentra contemplada como consecuencia de toda declaratoria de
improcedencia del despido por parte de la Junta Nacional de Servicio Civil. En
otros términos, segin lo establece la Ley de Servicio Civil, en el procedimiento
administrativo, en todo caso en el que se decida que no procedia resolver el
despido de un servidor publico, debe ordenarse la restitucion de éste al cargo del
cual fue cesado. Esta regla no tendria porque variar al trasladar el asunto al plano
jurisdiccional y convertirse en restrictiva, tal como lo aprecia la autoridad
impugnada en su fallo. Las anteriores afirmaciones permiten concluir en que no
existe base legal para circunscribir el derecho a la reinstalacién tnicamente a los
casos a los que se refiri¢ la autoridad impugnada, al denegar la demanda de la
ahora amparista. Esta Corte estima que la Sala impugnada pretende aplicar a los
servidores del sector publico la regla general que contempla el Cédigo de Trabajo
en su Articulo 78 para el caso de los trabajadores del sector privado. Tal precepto
establece que cuando el patrono no pruebe que dispuso el despido con justa causa,
deberd pagar a éste un determinado monto en concepto de indemnizaciéon y
Unicamente para el caso de las madres en gravidez, madres lactantes, dirigentes

sindicales y casos de despidos decididos por patronos que se encuentren



emplazados, contempla la reinstalacion del trabajador. Esta Corte no comparte tal
criterio, pues el mismo conlleva la aplicacién supletoria del Cédigo de Trabajo,
pero en desmedro de los intereses de los servidores publicos. Aceptar tal
decision equivaldria a permitir al 6rgano jurisdiccional que cree en su fallo
limitaciones que el legislador no previo al emitir la Ley de Servicio Civil. Con
base en los anteriores razonamientos, y en vista de que la situacién de la
demandante no se encontraba comprendida en ninguno de los casos en los que,
segin analisis de esta Corte, se restringe el derecho a la reinstalaciéon de los
servidores publicos debi6 acoger su solicitud de reinstalacion. Tales
razonamientos determinan la necesidad de otorgar la protecciéon constitucional que
solicita y, habiendo dispuesto el tribunal de amparo de primer grado denegar la
misma, debe revocarse el fallo que se conoce en alzada y dictar el que en derecho

corresponde.”

Como puede advertirse del fallo que se analiza, la Corte de Constitucionalidad
ademas de sentar con el mismo la doctrina legal que obliga a los tribunales de
trabajo a aplicar el Articulo 83 de la Ley de Servicio Civil en la forma expuesta.
Establece con total claridad que la reinstalacion del servidor publico constituye un
derecho genérico que se puede reclamar en todos los casos en los que el despido
del servidor se haya resuelto sin justa causa, lo que significa que los servidores
publicos pueden si asi lo desean solicitar dentro del tramite del juicio ordinario que
se condene al empleador a reinstalarlos en sus puestos, una vez declarado injusto
el despido y también a que se les pague los salarios que dejaron de percibir

durante el tiempo en que permanecieron despedidos.

Esta doctrina sentada por la Corte de Constitucionalidad, confirma la hipétesis en
la que se ha sustentado esta investigacion, relativa a que la reinstalacion es un
derecho genérico del servidor publico, que se puede reclamar en juicio ordinario y

que los tribunales de trabajo y prevision social estan obligados a declarar procedente.






CONCLUSIONES

En el reclamo por despido injustificado, que promueve el trabajador del
Estado, puede pretenderse el pago de indemnizacién por tiempo de
servicio o la reinstalacion al mismo puesto y el pago de los salarios

dejados de percibir.

La reinstalacion que dispone la Ley de Servicio Civil, se puede ordenar
administrativamente por la Junta Nacional de Servicio Civil o
judicialmente por los tribunales de trabajo y previsién social, en el caso

de que sea invocada por el trabajador despedido injustificadamente.

La reinstalaciéon constituye un derecho genérico que pueden invocar
todos los servidores publicos, que hayan sido despedidos

injustificadamente.

El despido injustificado del servidor publico, origina para el Estado
como empleador, la obligacién de pagar todos los salarios dejados de
percibir por el trabajador durante todo el tiempo que se mantuvo

despedido.

La via procesal para demandar la reinstalacion de un servidor publico
que ha sido despedido injustificadamente, es la del juicio ordinario de

doble instancia.

Los tnicos casos en los que no procede demandar la reinstalaciéon del
servidor publico son los de: los servidores publicos que hayan sido
despedidos injustificadamente; o el de los servidores ptblicos que hayan

sido removidos de sus cargos por supresion de puestos o por



reorganizacion administrativa, en cuyo caso corresponde tinicamente el

pago de la indemnizacién por tiempo de servicio.

En el juicio ordinario que se instaura para demandar la reinstalacién del
servidor publico despedido injustificadamente, es improcedente el pago
de los dafios y perjuicios que se sustituye por la condena al pago de los
salarios dejados de percibir, por el tiempo que el trabajador haya

permanecido despedido.

El Estado y los servidores publicos ligan su relaciéon por medio de un
acto administrativo, que se constituye en el contrato de trabajo que

perfecciona el inicio de la relacién laboral.

Los nombramientos emitidos por las autoridades nominadoras que
perfeccionan la relacion laboral de los servidores publicos, afiejan para
éstos ultimos todos los derechos de naturaleza laboral, que se originan

del tipico contrato de trabajo.



RECOMENDACIONES

Las Salas de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Previsiéon Social,
deben de cumplir con lo dispuesto por el Cédigo de Trabajo, en
relaciéon a reunirse periédicamente y unificar los criterios de
aplicacién de la ley, en relacién a la reinstalacion como derecho

genérico de los servidores publicos.

Los Juzgados de Trabajo y Previsién Social deben de cumplir con
aplicar obligatoriamente la doctrina legal sentada por la Corte de
Constitucionalidad, en relaciéon a que el derecho de reinstalaciéon
del servidor ptublico, es un derecho genérico y por consiguiente
deben declarar su procedencia en los casos de despido injusto de

éstos.
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