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Sefior Decano: "
Ofinial____,

De conformidad con el nombramiento emitido por esg Decanatura con
fecha once de enerc de mil novecientos noventa y cuatro, en la gque se
dispone nombrar al suscrito como Asesor de Tesis del Bachiller Byron
Gustavo Navarro Caal le informe: ’

El postulante present® el tema de investigacidn "Xlgunos problemas
gque crean los Incidentes en el Procedimiento Colectivo Laboral
Guatemalteco". El cual fue objeto del siguiente analisis por parte del
suscrito.

El trabajo en mencitn fue presentado por el alumno Bayron Gustavo
Navarro Caal conforme los requisitos de forma vy fondo gue establece el
reglamento para examenes t&cnico profesionales y piblico de tesis.

La monografia en cuestitn desarroila una temStica de especial
importancia y trascendencia como 1o es la problemftica gue se suscita en
la tramitaci®tn de los incidentes dentro de un procedimiento colectivo
laboral.

En el desarrolle del trabajo., el postulante inicia desarrollande el
concepte de lo gue es un Incidente v su tramitacifn segGn la Ley del
Organismo Judicial, postericrmente una breve definici&n de los contratos
individuales de trabajo e interposicitn de incidentes dentro de dichos
centrates como lo es la entrega de vivienda proporcionada a trabsjadores
campesines, asi como la prestaci®fn post-morten.

Luego analiza el conflicto colectivo de trabajo, finalizando con el

planteamiento y trémite de incidentes gue se interponen, entre ellos la
autorizacitn dJde terminacitn del contrato de trabajo, represalias,
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reinstalacitn v Geclaratoria de la ilegalidad de un mwovimiento de huelga
o pare accrdados y mantenidos de hecho, que es donde fundamentalmente se
dan viscisitudes en su tramitaci@n, debido a la ausencia Ge vun tramite
acorde al mismo y en otros la aplicacidn supletoria de la Ley del
organismo Jjudicial, asi como tambign la interpretacidn de los mismos por
los Tribunales de Trabajo. ’

En conclusi®n considero que el presente trabaje resulta de interds
genergl para el estudico de los incidentes y su tramitactn ern la
legislacitn laboral guatemalteca.

Por las razones anteriormente expuestas me permito rendir dictamen
favorable, suscribigndome del sefior Decanc, con muestras de mi alta
estim.

Atentamente,

TINEZ
. { ROBERIU RUANO MAR
V‘J:\BOGADO. ¥ NOTARIO
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Atentamente, pase al Lic. CBESAR LANDELIND
RANCD LOPEZ para gue procedz & REVISAR el
trabajc ce tesis del bachiller BYRON GUSTAVO
KAVARRO CTAAL en su oportunidsd  emita el

orrespondiente.——-
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novecientos noventz y nueve, e el gue s¢ dicpone noabrar 2! sescrith comc reviser de tecis gel Bachiller

BYRDN BUSTAVD NAVARRG CARL v parz Io tual inforeo:

£l postelante prosentd el tema de invsctigacién o ALGUNDS PROBLERAS OUE CREGM 05 INCIDENTES &N EL

FROCEDINIENTG LOLECTIVE LABORAL BUATENALTERD..

Be ia revicife practizade 2] trebaje de tesiz presentade por el Backiller Wavarro Caai, puete toncluirse
en gue el zontenide del eisap  se ajusta @ los repuizites exigidos por las  disposiciones
correspongientes, y  afirionalmente se constituye en un trabajo de osperial isporiancia, per cuanto
recoge fooos Ibs cisos gue denirc el procedisiente colective se deben promover en la vie incidentsl,

cuesilfn gue reswlte auy ilustrativa, puesto gue aumdwe np son muchos los cases en jos que =s wtilizade
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Cesar Landelino Franco Lopez

ABOGADD Y NOTARIO
Colegiado No. 4596

la via incidental dentro gel procesn colective si es ieportante su getereinacise y ubitacifn zon foda
rlaridad, pues ads hoy en diz er alguncs casos se ha senuifit considerands gque russtiones fue COAG el
derecho de reinstalaribn deben de reclasarse en la viz incigental, coendo de arusrde & le legislacidn
Taboret dos de Ips tres cesce que coniiene e] Codioo de Trabejo se promueven en una diligencis
extrapréinaria de reinstalacicn, y otrp en la vic ordinaria, habiéndose suprimigs ls vtilizacion de la
viz de ios incidentes para reclasar este derecho, por elle es gue considerp coap valipse aporte, In que
el autor de le aoncgrafia concrets al estabfe:er e individuaiizar los casos tramitados en incidemtes
dentrp del proceso colectivo y con el especial énfesis em el incicente exiraordinerip gue se prosusve
parz lograr la decieratoria de legaiidad de buelos, que por ainisteric de la ley, acortz a 2 eifad el
plazo del pericdn de prueba.  Fiszlmenie, es ieporfante senciossr que 2] Bechiller Mavarro Laad, & pesar
de precisar que ia via incidental, se funde en lz ley del Orpanisep Judizial, tesbisén spstiene gue el
criterio en la trasitacign de! incidente debe observar los eismps prinripiez que irspiran al Derechr
Proresal del Trabajo, lo cual excluve la posibilidad de que se intente aplicar forsalidades gue ne son

propias de esta materia, v en pa:rticu!ar de esta drez del Derecho Proresal Colectivo dei Trabaic.

En concivsids, ¥ en virtud de heberse satisfechn las exipenciac gel suscrifo revisor derivadas del
examen del frabejo, y por las razones anieriorsdnte expresadas, considerc que el trabajp presentado par

el Bachiller Kevarro [azl, debe rontinuar su tripite, a efecto de que se ordenp la impresifn del eiseo y
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INTRODUCCION:

El lograr armonizar los intereses individuales de partes contrapuestas constitye una
preocupacion, no solo para la solucion de un conflicto particular, sino también por su
repercusion en &l logro del desarrolio politico, scondémico, social y cultural de la sociedad.
Lo anterior resulta mas evidente en el campe del Derecho de Trabajo en el que, por su
propia naturaleza, existe un anfagonismo en cuanto a 12 conquista, defensa y mejoramiento
de las condiciones de frabajo.

No es la excepeidn, 2l igual que en otras instituciones contempladas por el Cddipo de
Trabajo, el que dentro del procedimiento colectivo laboral de cardcter econdmico y social,
no se cuenta con una clara y suficiente legislacion que permita con facilidad y sobre tode
con celeridad, la resolucion de las miltiples vicisitudes originadas por ciertas actitudes
asumidas tanto por jos empleadores como por los trabajadores, por carecer de umn
procedimiento especifico que reguie su tramitacion.

a) Planteamiento del problema: El presente trabajo analiza las anormalidades que se
suscitan en el curso de un conflicto colectivo. Para efeciuar el analisis, se parti6 dsl
estudio de conflictos colectivos de caracter econdmico y social de conformidad a la
legislacion Iaboral guatemalteca, limitindose a lo que cominmente le Hamamos
Incidente o Incidencizs, entre ellos: Represalias, Reinstalacion y la Declaratoria de
ilegalidad de un movimiento de huelga o paro, acordados y mantenidos de hecho.,
quienes ante 1a ausencia de un tramite a seguir se procede conforme al procedimiento
incidental contenido en Ia Ley del Organismo Judicial.

b) Importancia de la Investigacion: El tema reviste interés porgue, por medio de una de las
incidencias antes citadas, se puede desvirtuar el propio conflicto colectivo, debido a las
actitides asumidas por las partes dentro del desempefio de las labores, o bien
simplemente dirigido en detrimento de Ia organizacion laboral.

Es por elios que ants 1a inexistencia de vna regulacion propia, se tiene que recurrir a
normas supletorias o a la fijacidr de un procedimiento por parte del Jusz, siendo su
desarrolio y efectos dentro del marco de la legislacion guatemalieca,

¢) Organizacién de Iz Investigacién: En lo relacionado al trabajo, se ha desarroifado en
cuatro capitnlos, ¢l contenido de los mismos es, a saber:

Capitulo I Como precedente necesario se analiza, en forma muy general, el instituto de los
Incidentes v brevemente, el contrato individual de trabajo y su terminacién, asi
como ¢l analisis de incidentes de: Entrega de vivienda proporcionadaa -
trabajadores campesinos y la obtencion de la prestacion por muerte del
trabajador.
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Capitulo Il Tiene como objeto el andlisis del conflicto colectivo de trabajo.

Capitulo Il Se analiza la interposicion ¥ el tramite de un incidente de autorizacion de
terminacién de 1z relacion Iaborat o del contrato de trabajo ¥ sus vicisitudes
que se dan dentro del mismo.

Capitalo IV: Este analiza lo referente al planteamiento, tramite, resolucion y en
general a los incidentes que se interponen dentro de un procedimiento
colective laboral, tales como Represalias, Reinstalacidn y Declaratoria
de un movimiento de huciga o paros acordados y mantenidos de hecho.



“ ALGUNOS -PROBLEMAS QUE CREAN LOS INCIDENTES EN EL
PROCEDIMIENTO COLECTIVO LABORAL GUATEMALTECO®

CAPITULO 1 INCIDENTES

1.1 INCIDENTES

1.1.1  TERMINOLOGIA

En cuanto a la terminologia empleada respecto a los incidentes, los procesalistas y la
doctrina modema no han logrado unificar criterio para tratar este tema debido a la
confusion que ha originado la existencia en varias legislaciones de las cuestiones
incidentales que, para Cabanellas, se refieren a “Jo que sobreviene o acontece durante ¢l
curso de un negocio, asunto o causa u tiene con el caso principal cierta conexién”, '(1)

Con referenciza a la definicidn de su concepto y naturaleza juridica, la institucién de las
cuestiones incidentales anteriormente referidas, no tiene mayor relevancia ni merece ser
tratada en el presente trabajo. Nuestra legislacién emplea €1 termino incidente, por lo que
debe ser tratado, estudiado y analizado bajo este termino la presente institucién procesal

La ley claramente define la institucién procesal de INCIDENTE, congruente con la
doctrina, al normar que: “Incidentes. Toda cuestion accesoria que sobrevenga y se
promueva con ocasién de un proceso y que no tenga sefialado por la ley procedimiento,
deberd tramitarse como incidente... ”, Articulo 135 de la Ley del Organismo Judicial.

1.1.2 SIGNIFICADO ETIMOLOGICO

Segin el Dicc;ionario de la Lengua Espafiola 1984, pag. 763), etimolégicémente, el término
incidente proviene del latin incidens, entis, que considerado come adjetivo expresa:
“Que sobreviene en el curso de un asunto o negocio y tiene como éste algin enlace”. *2)
Entre las varias acepciones que puede darse 2 este vocablo, se encuentra el que en sentido

forense, se refiere a: “Cuestion distinta del principal asunto del juicio, pere cono €l

! Guillermo Cabanellas, Diccionario Enciclopédico de Dereche Usual, Pag. 357,
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relacionada, que se ventila y decide por separade, a vecss sint suspender ¢] curso de aguel;
caso éste en gue se denomina de previo y especial pronunciamiento”.

Para Cabanellas, lz palabra incidente proviene “ Del latin incidens. incidentes, que
suspende o interrumpe, de cadere, caer una cosa dentro de otra. En general significa lo
casual, imprevisto o fortuite. También, acontecimiento o suceso. Cuestidn. Altercade”.
De los anteriores significados puede deducirse que los incidentes son cuestiones
imprevistas que no surgen dentro del curso normai del proceso o que o constituyen lo total
del mismo conforme la pretension original de las partes; pero de acuerdo al desarrolio de
lzs situaciones juridicas, se hace necesario sustanciarlos para mejor satisfaccidn de las
pretensiones solicitadas en un proceso.

1.1.3  DEFINICION

Como se ha indicado anies, para dar una definicién de los incidentes, tiene que efectuarse €l
analisis dentro del derecho procesal, ya gue es demtro de un proceso donde fiene su
naturaleza juridica.

Un proceso se considera como una sere de actos que tienden a dirimir en forma coactiva y
pacifica los conflictos de Intereses suscitados mediante la actuacién de 1z ley por medio de
los drganos jurisdiccionales del Estado, garantizando un bien ¢ un derecho protegido
concretamente por la ley o gjercitando el poder punitivo del Estado.

En ese desarrollo de actos que normalmente se extienden desde uno inicial, de parte
{demanda), hasta uno final, del Juez (sentencia), pueden surgir obsticulos que por su
categoria y caracteres provocan una situacion de crisis procesal. Estos obstacuios pueden
incidir en el desarrollo de los actos procesales que forman el proceso con muy diversos
efectos, teniendo siempre, como criterio general para producirlos, el hecho que esa cuestidn
surgida durante los procesos guarde relacién, bien con ¢l objeto del propio proceso, bien

con la validez del procedimiento; Se refieren, en suma, tanto a cuestiones de fondo como

* Diccionario de la Lengua Espafiola, 1,984, Pag. 763.



una inconstitucionalidad, o a cuestiones de forma, por éjemplo, lz interposicién de una
excepeion previa.

Becefia, citado por Enciso y Perales, considera los incidentes comoe “aquellas cuestiones
que se presentan durante el proceso en intima relacidn con €l que reguieren una resolucidn
especial. La relacion con el proceso, es de doble caricter: o con el objeto principal del
proceso o con la validez del procedimiento. Esta relacion ha de ser inmediata y directa y
viene a recoger ¢l origen etimoldgico de la palabra —incidente- que significa algo que cae
en el proceso, que le obstaculiza, que sobreviene en su desarrollo y con motivo de éste y
que, en ocasiones, llega incluso a paralizarse por completo™. * (3)

Caravantes, expresa que incidente es toda cuestién o contestacién accesoria que sobreviene
o se forma durante el curso del negocio o accion principal.

Para Couture, incidente es: “Litigio accesoric suscitado ene ocasién de un juicio,
normalmente sobre circunstancias de orden procesal, y que se deciden mediante una
sentencia interlocutoria”, o, como dice Brailovsky, que un incidente es “cuestidn accesoria
gue se plantea dentro del proceso o con motivo de él,

Pero siempre deﬁtro del curso de la instancia”. Ambos autores citados por Aguirre Godoy
(1982, pag. 530)." (4)

El concepto peculiar juridico corresponde, como antes se indicd, al Derecho Procesal,
donde constituye una cuestién distinta a la del asunto principal del juicio, relacionada
lirectamente con €I, que se ventila y decide por separado, a veces sin suspender el curso
le aquél, y otras, suspendiéndolo, caso éste en que se denomina de previo y especial
sronunciamiento.

Por incidente, en general, se entiende toda cuestién que sobreviene entre los litigantes
lurante ¢l curso de la accién principal. En sintesis, toda cuestidn que exija un

arenunciamiento especial es un incidente y, por su naturaleza juridica, pertenece al Derecho

'Becefia, Citado por Encise y Perales, Pag. 559,
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Procesal, ya que pretende solucionar por su medio situaciones juridicas de derecho mate
0 procesal.

1.1.4  DEFINICION LEGAL

La doctrina laboral en lo referente a Jos incidentes no dice nada al respecto, por lo que de
considerarse en lo que le es aplicable la doctrina civilista; igualmente, en la Jegislaci
laboral no se da una definicién de Incidente, sino linicamente se hace una enumeracién
determinados asuntos que deben tramitarse en esa via. Debido a la supletoriedad de la L
del Organismo Judicial, debe tomarse en cuenta io preceptuado al efecto. La aplicaci
supleforia de normas de la Ley del Organismo Judicial y del Cédigo Procesal Civil
Mercantil, citado se encuentran condicionadas a que no sean contrarias al texto y princip;
procesales del Cédigo de Trabajo. En materia colectiva, es evidente que no siempre pue
aplicarse comn criterio civilista el incidente, conforme al contenido de! articulo 326 ¢
Cédigo de Trabajo y del quinto considerando del mismo cuerpo legal. En ese sentido, be
¢l epigrafe de Incidentes, se preceptia: “Toda cuestién accesoria que sobrevenga y
promueva con ocasion ge un proceso y que no tenga sefialado por la ley procedimiens
debera tramitarse como incidente. Cuando las cuestiones fueren compietamente ajenas
negocio principal, los incidentes deberdn rechazarse de oficio. El auto que decida
incidente contendra la condena en costas del que lo promovié sin razén, salvo evider
buena fe.” (Articulo 135 de la Ley de] Organismo Judicial).

Debido a la supletoriedad marcada dela Ley del Organismo Judicial en cuanto a suplir
deficiencia de otras leyes por lo preceptuado por ésta, la norma antes citada no particulari
a los incidentes a una rama juridica, sino que da lineamientos generales a ser azplicados
toda clase de juicios.

A causa del careter piblico del Derecho de Trabajo, no necesariamente puede enmarcar,

en i0s conceptos doctrinales o legales citados, Por la especial naturaleza en gue surge cax

¥ Couture y Brailovsky, citados por Aguirre Godoy, Derecho Procesal Civil, 1,982, Pag, 530.



uno de los incidentes, se puede concluir que un incidente es “una institucion juridico-
procesal por medio del ¢nal se plantea una cuestion principal ¢ independientemente a otra,
o bien accesoria a otra, ya sea antes, durante o después del asunto principal, debiendo el
tribunal dictar una resolucién de caricter especifico.”

1.i.5 EVOLUCION HISTORICA

Al hablar de los incidenies, debe hacerse referencia al Derecho Romano, del cual emanan la
mayoria de los institutos juridicos ¥ figuras procesales que han logrado subsistir a la fecha.
Par Saez Jimeénez y Lopez Femandez de Gamboa, el Derecho Romane conternplo la
disyuntiva de clasificar los incidentes desde dos puntos de vista: A) Como dicesion de las
sentencias, por fo que se les Hlamé “Interlocuciones™; y, B) en el ambito de la cosa juzgada
negindoles este efecto.  El sistema Germano-Candénico rompié con la orientacion
romanista y los contemplé como un enlace de cuestiones légicas, con propia sustantividad
cada una, y, por ello, con posibilidad de ser resueltas independientemente.” (5) Lo anterior
acentud y causé graves inconvenientes como la excesiva proliferacion en el proceso, asi
como la aplicacion de las decisiones que motivan -1as sentencias, al igual que a las
resoluciones definitivas haciendo extensivo el alcance de la cosa juzgada. En el derecho
histérico espafiol, al no existir una reglamentacién adecuada de los incidentes y al no
reconocerse la realidad objetiva de su existencia, se originé la proliferacién de los mismos,
convirtiendo el proceso en un ente cargado de dificultades y tropiezos gue hacian imposible
la solucion final del mismo el proceso se volvid completamente oneroso y tardado. Esta
situacion conllevd a que los legisladores del siglo XIX se propusieran liberar el procese de
la serie de incidentes que afectaban el proceso con la finalidad de agilizar €l trémite
procedimental; sin embargo, no le fue posible debido a que se aceptaban como incidentes

cuestiones que no tenian esa calidad.

* Szenz Fiménez y Lépez Fernandez de Gamboa, Pag, 489 y 490,
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Le reglamentacidn de los incidentes tuvo una breve vigencia e inoperante aplicacién. Fi
necesario llegar a la primera ley de enjuiciamiento de 1855 para que se les dedicara 1
titulo especial, pero no se tuvo el progreso que se esperaba, puesto que se basé en
anterior reglamentacion defectuosa,

Como antecedente histérico, en nuestra legislacion, los incidentes aparece, por prime
vez, regulados en el Decreto Gubernativo Numero 176, que promulgd los Codigos Civil
de Procedimientos. Estos empezaron  regir el 15 de Septiembre de 1877 y en su titulo V
“De los incidentes comunes a todos los juicios”, se present la ley procesal que establec
los incidentes v su manera de tramitarse y resoiverse. Esta ley de Procedimientos amparat
a los incidentes en forma general, por no existiren ese momento una ley que legislara es
institucién. En el afio 1934, se promulgé e] Decreto de lz Asamblea Legislativa Nimer
2009, que entré en vigencia el 15 de ¢se mismo afio. En este instrumento se regulo |
relativo a incidentes en los juicios de materia civil ya con caricter meramente particular,
sea las cuestiones que tenian relacién directa con esta clase de procesos, obedeciendo 1
anterior a la vigencia de la Ley Constitutiva del Poder Judicial, la que entro en vigencia pc
completo los incidentes para todos los juicios. El Decreto 2009 se derogd por el Decret
107, que entrd en vigencia el 1 de julio de 1964, en el cual para ciertos trimites d
determinadas instituciones se remite a la via de los incidentes.

Los incidentes aparecen, por primera vez, regulados en forma general para todos los juicie
en ¢! Decreto 1928 de la Asamblea Legislativa, que contiene la Ley Constitutiva del Pode
Judicial, la cuat trata los incidentes en el Capitulo X. Esta ley tuvo vigencia a partir del 3
de Junio de 1933, Y fue la primera que reglament esta institucion, ademas de ser aplicabh
a todos los procesos por la supletoriedad de sus normas. Este Decreto fue substituido pore
Decreto 1862 (Ley Constitutiva del Poder Judicial), que no modifico en nada la regulaciér

de la anterior legislacién.



El Decreto Nimero 1762 del Congreso de 1z Repiiblica, Ley del Organismo Judicial, reguls
asimismo los incidentes, los cuales no sufiieron una modificacién en su esencia, agregando
linicamente en el articulo 156: “La resofucion sera apelable unicamente en los casos en que
las leyes especiales que regulen la materia no excluyan ese recurso. En ningiin caso
procederd el recurso de apelacidn cuando el incidente sea resuelte por un tribunal
colegiado.”

Ahora bien, a través del Decreto Numero 2-89 del Congreso de la Repuiblica y sus reformas
que contienen la “Ley del Organismo Judicial”, se deroga el Decreto Nimero 1762 antes
indicado. Este decreto que debid entrar en vigencia el 2 de junio de 1989 y cuya vigencia
fue postergada al 31 de diciembre de 1990, vy sus reformas contienen la definicidn de
incidente. El empleo ya del vocablo “plazo”, en sustitucién de “iérmino”, recoge ¢l
principio procesal de que la prueba debe ser ofrecida en la primera gestion que se formule
al tribunal por ambas partes, asi como la facultad que le concede al tribunal para que
califique iz naruraleza del incidente al darle tramite,

Para los incidentes, 1a legislacion guatemalteca ha regulado y establecido, a través de los
decretos antes enumerados, un procedimiento ordenada en forma breve, sencillo, como se
deduce del contenido del articulado de cada uno de los textos.

1.1.6  VICISITUDES DE LA RELACION PROCESAL

Se entiende por vicisitud toda crisis procesal que se refiere a anormalidades que pueden
presentarse en el curso del proceso, ya sea en relacion con los sujetos © con el objeto o con
Ia actividad.

Comprende todos los casos que tienen repercusién con cualquiera de los elementos
mencionados, agrupandose en categorias de sitnaciones a las que se les llama
transformacion objetiva o subjetiva o bien suspensién o interrupcién.

1.1.7  CLASIFICACION

T
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La clasificacién de los incidentes se realiza atendiendo a tres criterio diferenciados, los
cuales sirven de base a tres supuestos dispares: a.- Por ¢l objeto; b.- Por el objeto; c.- Por
el procedimiento.

a- POR EL OBJETO: La posibilidad que tienen los incidentes de relacionarse
inmediatamente con ¢! objeto principal de litigio en que se proraueve ¢ con la validez del
procedimiento da la argementacion para esta clasificacion pudiéndose hablar de incidentes
cuyo erecto se refiere al fondo del proceso o a la forma, que afectan, en suma, al objeto del
proceso o a la validez del procedimiento, por ejemplo, excepciones previas, la promoga del
periodo de prueba, la impugnacién de documentos, terceria excluyente de dominio
interpuesta en procese de ejecucion o la intervencidn de terceros entre otros casos.

b.- POR LOS EFECTOS: Por sus efectos se pueden clasificar los incidentes en dos grupos:
el de aquéllos que producen €] efecto de suspender el desarrollo del asunto principal y el de
los que no producen ese resultado. En el primer caso, podemos hablar de incidentes
suspensivos, también llamados de previo pronunciamiento. Constituyen éstos verdaderas
cuestiones que deben ser conocidas y decididas previamente. Estos incidentes se tramitan
en los autos principales y detienen o paralizan la marcha normal del proceso principal hasta
que se dicta la resolucién interlocutoria (auto).

El otro grupo de incidentes clasificados por los efectos estd compuesto por los no
suspensivos, que son llamados incidentes cornunes y que no paralizan el desarrollo del
proceso principal, ya que su sustanciacion se lleva a cabo en pieza separada. En la doctrina
suelen llamarse los primeros de previc o especial pronunciamiento, los segundos,
solamente de especial pronunciamiento. _

La terminologia conocida como “las cuestiones incidentales de previo o especial
protunciamiento™, no es clara debiéndose destacar que, realmente, el prommciamiento
especial lo requieren todos los incidentes, por los efectos que producen en el proceso

principal, Ios cuales pueden ser la pzralizacién o no de su marcha.



¢.- POR EL PROCEDIMIENTO: Atendiendo al procedimiento por el que se tramitan los
incidentes, se suelen hacer también dos grupos: el de los incidentes comunes u ordinarios y
el de los incidentes especiales. Es decir, el de aquellos ncidentes cuyo desarrollo se va a
llevar a cabo precisamente por las normas generales.

Dentro de 1z legislacion guatemalteca vy, especificamente, en el dmbito laboral, es dentro de
este grupo en donde se pueden agrupar los incidentes que pueden plantearse conforme i
texto del Codigo de Trabajo. En el aspecto formal o procedimental se consideran comunes
u ordinarios todos aquéllos que no tienen un procedimiento s¢fialado en la ley y acomodan
su trémite a un proceso comin. Para los incidentes, conforme €l Derecho guatemalteco,
son comunes u ordinarios aquéllos cuya tramitacién es regulada por la Ley del Organismo
Judicial en su articulado respectivo, el cual es aplicable a todos los juicios. Como
especiales se pueden catalogar todos aquéllos a los que ia propia ley le sefiala la via para su
tramitacion particular, separandose, por consiguiente del procedimiento comim.

1.1.8  CRITICA AL INSTITUTO DE LOS INCIDENTES

La mayoria de los tratadistas y procesalistas manifiestan severas criticas a la ‘situacion
planteada por un incidente debido a que lo consideran como una situacién patolégica del
proceso ya que en la mayor parte de los casos, en lugar de facilitar, obstaculiza, puesto que
la utilizacion de este medio procesal puede alargar y complicar un proceso, produciendo,
consecuentemente mayor confusion y desorganizacién del proceso por el entorpecimiento
del tramite. Con ese sentido la ley del Organismo Judicial dispone que toda cuestion
incidental que se promueva en un juicic se formara en pieza separada si no pone obsticulo
a la prosecucion del asunto para que no se entorpezca el curso de la tramitacion, a no ser
que se trate de una cuestién intimamente unida con la cuestidén principal v que ponga
obstéculo al asunto por lo que no sea posible dividirlas, en cuyo caso se substanciara en la

Iistna pieza.
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Los incidentes, cuyo objeto no ha sido otro que el desembarazar la accidn principal
haciendo mas ficil el procedimiento, mas rapido y eficiente, se han venido convirtiende en
un sistema practico para entorpecer la verdadera accién de a justicia.  Es a través de ellos
que se trata de ganar tiempo, quebrantando, de esta forma, 1a resistencia de Ia contraparte,
Con esto se le obliga a desistir de su accién, a transigir en la cuestién principal a padecer un
via crucis en cuanto al tiempo. Este criterio se manifiesta para aquellos incidentes que se
hacen partir de un asunto principal, no para aquellos incidentes que se hacen partir de un
asunto principal, no para lo que tienen vida propia, sin que exista relacién alguna con otro
asunto procesal.

1.1.9  PRESUPUESTOS

Los requisitos fundamentales para la existencia de un incidente dentro de un asunto
principal son;

1. - relacién inmediata con el asunto principal y

2. - que se produzca durante su tramitacion.

El segundo requisito no ofrece mayores dificultades, pero con el primero, no sucede lo
mismo, ya que esa inmediacién con el proceso principal es, en definitiva, el aspecto total de
todo el tema incidental. Cuando se da una relacién més o menos inmediata con el asunto
principal que es objeto del proceso en que se promueve, se necesita la coexistencia de una
conexidad objetiva con el asunto principal o con la' validez del procedimiento, cuya
admision se deja a la amplia libertad del drgano jurisdiceional, quien tiene la atribucion o
facultad absoluta e ilimitada para decidir no s¢le sobre la admision o inadmisicn del
incidente, sino también sobre su calificacién dependiendo de las cuestiones atinentes al
objeto o al procedimiento y a su validez.

La ley también sefiala que ciertas pretensiones pueden hacerse valer en la via incidental, sin

que necesariamente se esté promoviendo o se deba Dromover otro asunto.
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Vale la pena mencionar, al tratar este aspecto, que los incidentes que pueden ser planteados
dentro del Derecho de Trabajo no requieren necesariamente el cumplimiénto de uno o de
los dos presupuestos antes indicados debido a la ya expresada especial naturaleza, tal es el
caso del incidente post-mortem.

1.1.10 ELEMENTOS

El analisis de los elementos de los incidenies se puede hacer desde dos aspectos: por un
lado el personal v, por el otro, el formal.

En cuanto al elemento personal, necesariamente hay que aclarar que en todos los proceso se
da la intervencién de las partes (generalmenie denominados actor o demandante y
demandado), aunque eventualmente un tercero puede intervemir voluntariamente o a
instancia de una de las partes a deducir una accién en €l mismo asunto. En el Derecho de
Trabajo indistintamenie puede ser € trabajador o el empleador la parte actora (demandante)
0 1& parte demandada, dependiendo del caso en particular.

Al referirse a los elementos formales de los incidentes, pueden indicarse el carécter
accesorio y Ja inmediatividad con el asunto principal, asi como la independencia entre la
resolucién que se dicte con el objeto del juicio.

1.1.11  FINALIDAD DE LOS INCIDENTES

“La finalidad de los incidentes no ha sido otra, que la de desembarazar la accién principal
haciendo més fécil el procedimiento, mas répido y eficiente”. (Najera Farfan, pag. 601) ®
(6)

El enunciado anterior expone el fin primordial y perseguido por los incidentes, el cual es
aplicable a todo proceso v, con mayor razdn, al Derecho Procesal de Trabajo. Este por ley,
se encuentra revestido de sencillez y desprovisto de mayores formalismos a fin de

obtenerse la pronta y cumplida administracidn de justicia para beneficio de los. propios

® Najera Farfan, Pag. 601, Dereche Procesal civil
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litigantes, del juicio en si y no hacer negatoria la aplicacion de la ley. (Quinto
Considerando del Codigo de Trabajo, Decreto Numero 1441 del Congreso de la Repiblica).
1.1.12  PROCEDIMIENTO INCIDENTAL EN EL DERECHO GUATEMALTECO

El procedimiento de ios incidentes en el Derecho Guatemaltece puede considerarse como
un proceso de conocimiento a escala, ya que en el se producen las fases fundamentales de
un proceso tipo, como lo son la iniciacidn, el periode probatotio v la decisién o resotucién
final.

INICIACION

La iniciacién de los incidentes regulados en los articulos 136 v 137 del Decreto 2-89 dei
Congreso de la Repiblica y sus reformas, es completamente igual. Sus diferencias se
evidencian no en su comienzo sino en los efectos sobre el proceso principal. Los
incidentes no suspensivos {Arto. 137), producen inmediatamente la necesidad de formar
uma pieza separada, ya que paralizan el curso del proceso principal v detienen su desarrolio
hasta'que este incidente este resuelto.  En los incidentes no suspensivos, que no ponen
obstaculo al seguimiento o prosecucién del asunto principal, ordena la ley que se sustancien
en pieza separada sin suspcnder el proceso, en el articulo 137,

Las anteriores Leves del Organismo Judicial no contemplaban quien haria la calificacion de
un incidente (la parte interponente o ¢l juez). Este aspecto ya fue previsto en el Decreto
Nimero 2-89 que esiablece en su articulo 136 que, en todo caso, el tribunal debe calificar la
naturaleza del incidente al darle el tramite. Con lo anterior el juez, con entera libertad,
dard la calificacién l=gal verdadera que corresponda al incidente planteado, debiendo, a
nuestro criterio, inclinarse, en caso de duda, porque se tramite en pieza separada,
calificandole de no suspensivo y disponiendo, por tanto, la formacién de la oportuna pieza
separada, con los escritos y documentos que el juzgador indique.

1.1.12.1 DESARROLLO
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Una vez promovido el incidente en la forma antes indicada y formada en su caso la pieza
separada, si se tratase de incidentes que no pusieren obsticulos, seguirian el mismo tramite
tanto éstos como los que pusieren obstdculo a través del sencillo ordenamiento de los
articulos 138, 139 v 140 del Decreto Nimero 2-89 y sus reformas del Congreso de la
Reptibiica.

Ante la presentacion del incidente, la ley concede una audiencia a l0s otros inieresados, si
los hubiere, por el plazo comiin de dos dias para que en caso de haber parte contraria, pueda
contestar o evacuar dicha audiencia, Iz cual ha de basarse exciusivamente sobre la cuestidn
incidental. Esto es con el fin de evitar la utilizacion de la via incidental para discutir temas
indudablemente la via accesoria, sino el proceso principal en el cual serd discutida la
cuestion litigiosa.

Una vez evacuada la audiencia conferida, el juez, mediante resolucion tendréa por evacuada
la audiencia v, asimismo, resolvera acerca de la apertura a prueba si se refiere a cuestiones
de hecho y fuere solicitado por alguna de las partes o bien, si €] juzgador lo considera
necesario (Arto. 139 del Dio. 2-89), en virtud del principio dispositivo plasmade en dicha
norma, sefialara para ese efecto el plazo de diez dias.

El Decreto Niimero 2-89 del Congreso de la Repiiblica establece con buen seniido en su
articnlo 139, que las partes deben ofrecer las pruebas e indicarlas en términos generales, al
promover el incidente o al evacuar 1z audiencia. En tal caso, se abrird a prueba el incidente
por el plazo de diez dias y se procurard, por este medie, conseguir una mayor.diligencia en
los litigantes. Por ser relativamente corte el periodo y a su vez comiin para las partes, la
proposicién y practica de la prueba debe ser 4gil, a fin de aprovechar el tiempo, siempre
que ¢] incidente se refiera a cuestiones de hecho y fuere necesaria la apertura a prueba.
Debido al objeto del incidente ¥ por vinculacién al proceso principal, se dispone la regla
general que ese plazo sea de diez dias. Ademas, no se admite la peticion de una concesién

del término extraordinario de prueba.
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En el texto original del articulo 139 de ia Ley del Organismo Judicial, se suprimié del plazo
de cinco dias para recibir las pruebas que sin culpa de las partes no se habian podido
recibir, o las que €l considerare indispensables, segtin la naturaleza del proceso que se
tratare. Esta supresion se considera comrecta en materia laboral y estd de acuerdo con los
principios que informen al derecho procesal y, en especial, con los de celeridad,
concentracién e igualdad a fin de no postergar en demasia el tramite de un incidente.
1.1.12.2 TERMINACION

El petiodo probatorio terminard una vez transcurridos  los dias concedidos para su
proposicion ¥ practica. El juez deberd resolver ef incidente, sin més trarmite, dentro de los
tres dias después de concluido el periodo de prueba. Si no hubiere abierto a prueba el fallo,
se dictard dentro del mismo plazo.

La resolucién es apelable tinicamente en los casos en los que las leyes especiales que
regulan la materia no excluyan este recurso. En mingim caso procede el recurso de
apelacion cuando el incidente es resuelto por un tribunal colegiado {por sjemplo el caso
contemplado en el Arto. 131 del Dto. No. 2-89 del Congresc de la Repitbiica). El plazo
para resolver el recurso, cuando proceda su interposicion, sera de tres dias.

1.1.13 PROCEDIMIENTO DE LOS INCIDENTES EN EI. DERECHO PROCESAL
DE TRABAJO ' A

El articulo 362 del Codigo de Trabajo contempla: *“Los itcidentes gue por su naturaleza no
puedan ¢ no deban resolverse previamente, se decidirén en sentencia. En todo caso se oird
por veinticuatro horas a la otra parte, salve gue el incidente se proponga y deba de
resolverse en la misma audiencia. La Prueba se recibird en una de ias audiencias que
especifica el articulo 346”. Con lo anterior se pone de manifiesto que con base en los
principios de economia y concentracién procesal, los incidentes deben ser resueltos en

sentencia por la relacidn inmediata con el asunto principal,
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El Cadigo de Trabajo, como antes se ha indicado, no estipula procedimiento alguno para
aquellas cuestionss que, teniendo un caracter de principal y auténomo de otro asunto, por
disposicién legal deben tramitarse por el procedimiento de los incidentes, Las normas
relativas a esta institucién contenidas en la Ley del Organismo Judicial son aplicables al
Derecho de Trabajo. '

Asimismo, del articulado del Céodigo de Trabajo se inftere que, solo para algunos casos, se
contempla el trdmite de los incidentes propiamente dicho, en los que la propia ley indica
que se deberén sustancia en este procedimiento, con lo cual se respeta el trémite de la Ley
del Organismo Judicial.

1.1.13.1 PLANTEAMIENTQ

1.1.13.1.1 TERMINO PARA SUPLANTEAMIENTO

La ley no fija plazo para la interposicién de un incidente. Particularizando dentro de los
incidentes tenemos, que en el caso de Ia prestacién post-mortem del frabajador, no se le fija
un plazo perentorio para la reclamacién de los derechos, ya que. por disposicidn legal
prescribe dentro del plazo de dos afios a contar de la fecha de fallecimiento del trabajador.
Para la desocupacion de vivienda facilitada al trabajador por su empieador, no se establece
un plazo para su interposicién, pero debe ser planteado por el patrono cuando €] lo estime
conveniente o necesario, una vez transcurrido el plazo de treinta dias contados a partir de la
fecha de terminacion del contrato de trabajo.

Para el caso de terminacién de contratos de trabajo, en que es necesaria la autorizacién
judicial una vez emplazado el empleador, tampoco se indica un plazo fijo- para su
planteamiento, Unicamente se requiere la existencia de un conflicto colectivo ¥,
consecuentemente, la prohibicién legal para efectuar cualquier tipo de terminacién de
contrato de trabajo, con lo que se evita la toma de represalias y, en caso de ser necesaria la
terminacién de una relacién o relaciones de trabajo, se pide la autcrizacién cuando se

presenta la situacion, se pide la antorizacion cuando se presenta la situacion. Para la
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declaratoria de ilegalidad del movimiento obrero (huelga) o de umo patronal (paro
mantenidos de hecho, no existe plazo para su interposicién, pero debe considerarse qu
puede interponerse cuando se efectiia una huelga que no cumpla con los requisitos legates «
un paroc mantenide de hecho, siempre que sea empresas privadas, no-sector piblico.

Una situacién que reviste importancia y a la vez gran interés por la disparidad de criterio
existentes es la relativa a la observacion en cuanto al tiempo ha transcurride desde la fech
en que ha surgido el motivo (si es considerado filndante) que origina el planteamiento de w
incidente y el momento en que es interpuesto el mismo.

El criterio que prevalece es el que deben ser tomados en cuenta los plazos establecidos po
la Jey laboral para ejercitar el derecho que le asiste al solicitante de un incidente pan
reclamar en contra de Ia otra parte ef cumplimiento de un derecho garantizado y protegidt
por 1a ley, no estando prescrito el mismo porque, de o confraro, si es formulado fuera de
tiempo indicado en el Codigo de Trabajo, se tiene por consumada la prescripcién, qu
TEpresenta, a su vVez, para la otra parte de una medio de liberarse de una obligacion impuest;
por las leyes laborales. Lo anterior se indica en razén de que, al no existir un plazo fij¢
para el planteamiento de un incidente, ¢l misme debe ser planteado dentro del piaz
contemplado en la ley, antes que el derecho a ejercitarse se encuentre prescrito.

Por ¢l contrario, existe el criterio de no importar st el incidente ha sido planteado dentro d
un plazo prescrito o no, debido a que no interesa la causa como motivo fiindante para I;
interposicién del incidente, ya que su interposicion no va a depender de la existencia de um
falta prescrita, por ejempio, cuando se solicita una autorizacién de terminacion de contralc
en el cual la propia ley exige la existencia de un conflicte colectivo y no un motivo, come
podria ser una falta disciplinaria del trabajador puesto que la autorizacién no prejuzga sobr
la justicia o injusticia del despido.

Le relativo & la prescripeién se encuentra regulado por los articulos del 258n al 268, dentr
del Tituto Octavo del Cédigo de Trabajo.
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1.1.13.1.2 FORMA DE PRESENTACION

La interposicién de un incidente puede hacerse en forma escrita o en forma verbal. La
escrita a través de un memorial que debe llenar los requisitos de todo escrito inicial
{demanda) de conformidad con el articulo 332 del Codigo de Trabajo y en forma prai, que
debera piantearse ante los tribunales de trabajd y prevision social, debiéndose levantar, en
cada caso, el acta correspondiente. :

Los requisitos de la solicitud escrita se llenardn conforme el texto del articulo 333 del
Cédigo de Trabajo o, en el caso de surgir durante la prictica de una diligencia, en ese
momento serd interpuesto en forma verbal.

Asirnismo, al estar informado el proceso laboral por' el principio de economia procesal, no
se requiere la intervencién de abogado, asi como tampoco su direccién o auxilio ni el
cumplimiento de formalidades de orden téonico, s6lo las exigidas por el Cddigo de Trabajo.
i.1.13.1.3 TRAMITE

Si la interposicién del incidente refine los requisitos legales pertinentes, el juzgado de
trabajo procede a darle trimite dentro del plazo legal; pero si no los retne, el juez de oficio
debe ordenar al interponente que subsane los defectos, mismos que deben ser puntualizados
en forma conveniente y, si no los cumpla, no le daré tramite al incidente.

1.1.13.2 - AUDIENCIA

La audiencia que se le confiere a la parte contraria o a los interesados, si loso hubiere, es
por el plazo comin de dos dias, lo anterior estd conforme el caracter supletorio de las
normas de la Ley del Organismo Judicial (Articule 138 del Decreto Nimero 2-89 del
Congreso de 1a Repiiblica).

1.1.13.3. PERIODO PROBATORJIO

El plazo para recibir las pruebas en los incidentes comunes es de diez dias, ya sea cnando

las partes pidieron fa apertura 2 prueba o si el juez lo abriere por estimarlo necesario,

il |
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Excepcionalmente, se encuenira ol caso de declaratoria de ilegalidad de una huelga o de un
paro acordados y mantenidos de hecho, en los que la ley sefiala un periodo de cinco dias
para los efectos de establecer las circunstancias que suscitan la declaracién.

Los medios de prueba que pueden ser aportados por las partes dentro de los incidentes son
los mismo que se pueden proponer en el juicio ordinario Iaboral.

1.1.13.4 RESOLUCION

La resolucion o fallo que debe dictarse al concluir el periedo probatorio de un incidente
comdin es un auto, de acuerdo con los articulos 141 y 142 de la Ley del Organismo Judicial.
Esta resolucién pone fin 2 la cuestidn promovida y debe ser dictada en forma razonada
dentro de los tres dias de haberse concluido el periodo probatorio, o dentro del mismo
plazo, sin mds tramite en caso de no haberse abierto a prugba.

Contra el auto definitivo que resuelve un incidente son procedentes los recursos de
aclaracién, ampliacién v de apelacién. Es procedente el de aclaracién cuando los términos
del auto son obscuros, ambiguos o contradictorios, 2 efecto de que se aclare o rectifique su
temor; el de ampliacién, cuando el fallo dictado conlleva agravio a uno de los litigantes y
reclama su revocacién. Los recursos deben interponerse dentro de los plazos indicados por
¢l articulo 365 del Cédigo de Trabajo.

1.2 BREVE ANALISIS DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

1.2.1 CONCEPTO DE CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAIQ

Se hace necesario realizar un breve estudio de esta institucion que crea derechos y
obligaciones, ya que la misma tiene relacidn con el tema tratado en este trabajo, por lo que
se analiza en sus aspectos mas relevantes,

Lotmar, citado por Cabanellas y Alcals-Zamora (1982, pag. 53), considera que el contrato

de trabajo es: “Aquel por el cual una persona (trabajador), se obliga respecto de oira
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y exclusivamente a la mejor forma de desarrollar las labores dentro del centro de trabajo, a
obedecer las instrucciones emitidas directamente por el empleador o por su representante,
existiendo tres situaciones dentro de la subordinacién: '°(10)

a) El trabajador se ve compelido a cumplir con los reglamentos interiores de la empresa;
b) Acatar las érdenes e instrucciones que reciba del empleador o de su representante, para
el mejor rendimiento de su capacidad y calidad en la produccion.

¢) Supeditado al salario o retribucién que se haya convenido. En toda relacidn de trabajo
existen las tres situaciones sélo que dependiendo de la clase de servicios que preste el
trabajador, asi también va estar y a depender el aumente o dismimucién del nivel de
subordinacién.

Los dos elementos que integran la subordinacion (dependencia y direccién) conforman un
solo concepto unitario y con la ausencia de uno de ellos no es posible la integracion de tal
concepto debido a que si se tiene la facultad de mando, pero no hay obligacion de
obediencia o viceversa, juridicamente 1o es posible hablar de subordinacién.

b) ESTABILIDAD: La exigencia de este elemento por la doctrina es con ¢l tnico fin de
proteccion de la relacion laboral. De la Cueva, (pag. 203) manifiesta: “Que lz estabilidad
en el trabajo es un principio gue otorga caracter permanente en las relaciones de trabajo v
hace depender su disolucién finicamente de la voluntad del trabajo y sdlo excepcionalmente
de la del patrono del incumplimientc grave de las obligaciones del trabajador y de
circunstancias ajenas a la voluntad de los sujetos de la relacién que hagan imposibie su
continuacién. ''(11)

La estabilidad puede ser analizada desde dos puntos de vista:

Estabilidad Absoluta: “Se habla de esta cuando se niega al patrono de manera total, la

facuitad de disolver una relacién de trabajo, por un acto unilateral de voluntad y

¥ Cabanellas, Guillermo, Diccionatio de Derecho Usual, Tomo I, Pag. 235,
""De }a Cueva Mario, Derecho Mexicano-de Trabajo, Pag, 202, 1,978.
"' De la Cueva Mario, Ob. Cit. Pag. 203.

f——— 4§ T
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Unicamente se permile so disolucion por causa justificada que deberd probarse ante los
orgenos jurisdiccionales, en caso de inconformidad por parte del trabajador. {De la Cueva,
pag. 204)

A) Estabilidad Relativa: “Cuando se autoriza al patrono en grados variables. a disolver la
reiacion de trabajo a la cual se encuentra ligado con €l trabajador sin mediar las causas
indicadas en la ley, Umicamente obligandose a pagar una indemnizacién”. (De la Cueva,
pag. 204) '(12)

B) La finalidad de este principio de este principio es proteger 1a continuidad de ia relacién
laboral, ofrecer y garamtizar de cierto modo sl trabajador el anormal desempefic de sus
labores, evitando que el empleador, por motivos subjetivos, pueda disolver unilateratmente
la relacidn laboral. Cuando se da el caso de la estabilidad absoluta, existen taxativamente
las situaciones para dicha terminacién y en Ja relativa, se compensa la ruptura del vineulo
laboral con el pago de una indemnizacién a que se ve obligado a pagar el empleador.

C} PROFESIONALIDAD: Se entiende por esta la condicién inherente al trabajador en
cuanto presta los servicios propios de su facultad u oficio. (Cabanellas y Alcals-Zamora,
1982, Tomo II pag. 60).

D) PERSONAL: Es un requisito indispensable para la existencia del contrato de trabajo:
Debe existir el dador de trabajo, llamado en la legislacion patrono o empleador y el
prestador del servicio llamado irabajador, los cuales por la propia naturaleza del contrato,
estan debidamente diferenciades,

El cédigo de trabajo contempla las siguientes definiciones de los sujetos gue conforman la
relacion de trabajo;

Patrono o empleador: *“Patrono es toda persona individual o juridica gue utiliza los
serviclos de uno o méis trabajadores, en virtud de un conwato o relacion de trabajo”.
{Articulo 2°. Cédigo de Trabajo)

2 De la Cueva Mario, Ob. Cit. Pag. 204.
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Trabajador: “Trabajador es toda persona individual que presta a un patrono sus servicios
materiales, intelectuales o de ambos géneros,‘en virtud de up contrato o relacion de
trabajo”. (Articulo 3°. Del Codigo de Trabajo).

D) AUSENCIA DE RIESGO: Se entiende por riesgo toda contingencia, probabilidad o
proximidad de un dafio peligroso, juridicamente, el riesgo estd vinculado con la
responsabilidad que origina tal acaecimiento. En la legislacién guatemalteca conforme los
principios tutelar y de proteccién del Derecho de Trabajo, no es factible aplicar los
principios del derecho comtin (Derecho Civil) al riesgo, por lo que si al trabajador, al
prestar sus servicios de manera subordinada, o sea al acinar bajo la direccién inmediata y
dependencia continuzada del patrono o su representante, le pudiere resultar un dafio, sin
culpa por parte del trabajador, queda relevado de la obligacién de reparacion del resultado,
por ser el dafio originado por la direccién u ordenes previamente fijadas por el empleador,
deduciéndose que el trabajador no debe asumir los riesgos de la pérdida que tenga el
patrono, siempre y cuando esa perdida no haya sido ocasionada por el trabajador.

En este apartado se hace necesario indicar que, si la perdida sufrida por el patrono, asi
como toda consecuencia daficsa que resultare por negligencia, impericia o imprudencia del
trabajador en el desarrcllo de las labores, por extralimitarse o no acatar las ordenes y
disposiciones dadas por el empleador, implica un incurnplimiento del contrato individual de
trabajo, con lo que se obliga tmicamente al trabajador a la responsabilidad econdmica,
equivalente a las prestaciones que determina el codige de trabajo y demds leyes laborales y
de prevision social, de acuerdo al arifculo 24 del codigo de trabajo.

F) REMUNERACION O SALARIO: “La retribucién que debe percibir el trabajador, a
fin de que pueda conducir una existencia que corrgsponda 2 la dignidad de la persona
humsna, o bien una retribucién que asegure 2l trabajador y a su familia una existencia

decorosa”.

TIUTITTING CTIT
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Por su parte el articulo 88 del Cédigo de Trabajo nos dice: “Salario o sueldo es L
retribucidn que el patronio debe pagar al trabajador en virtud del cumplimiento del contratc
de trabajo o de la relacién de trabajo vigente entre ambos. Salvo las excepciones legale:
todo servicio prestado por un trabajador a su respectivo patrono, debe ser remunerado po
este”.

1.2.3 RELACION DE TRABAJO

A la par del contrato individual de trabajo, existe ofro instituto que se denomina “relaciér
de trabajo”. La diferencia estriba que en el contrato individual de trabajo, e
consentiriento y la naturaleza de la prestacidn de los servicios deben estar expresamente )
estipulados al momento de su celebracin, en cambio, en la relacidn de trabajo, al iniciarse
la misma, no se Tequiere mas que la prestacién de los servicios de donde surge y s¢
perfecciona el contrato individual de trabajo.

CONCEPTO: De laCueva (pag. 187), manifiesta que €5 “una situacién juridica objetive
que se crea entre el trabajo subordinado, cualquiera que sea el acto o la causa que le dic
origen, en virtud de la cual se aplica al trabajador un estatuto objetivo, integrado por los
derechos sociales, de la ley de trabajo, de los convenios interacionales, de los contratos
colectivos y de sus normas supletorias™. 1’(13)

El Cédigo de Trabajo indica que para que el contrato individual de trabajo exista y s¢
perfeccione, basta con que se inicie la relacidn de trabajo, que es el hecho mismo de 1z
prestacion de los servicios o de la gjecucion de la obra en las condiciones atinentes al
misme. (Articulo 19 del Codigo de Trabajo).

1.2.4 TERMINACION DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO

La doctrina no unifica un criterio en cuanto a la denominacién o al términe preciso pars

designar ¢l conjunto de causas que ponen fin al contrato de trabajo, €l cnal algunas veces es

 De la Cueva Mario, Derecho Mexicano de Trabajo, Pag. 187.
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confuso o contrapuesto, como: extincidn, rescisién, diselucion, revocacién, despido y
terminacion.
Frecuentemente se habla de terminacidén de conirato de trabajo cuando se llega al plazo
estipulado o fallece una de las partes, lo que hace imposible la subsistencia o continuacién;
de rescision, cuando media despido, es decir cuando un hecho imputable a uno de los
contratantes produce la imposibilidad de que el contrato llegue a su justo término y el
términe disolucién comprende segin, Pérez Botija (1955, pag. 281), tanto la renuncia o
rescision unilateral como el despido directo y cualquier otra causa que le ponga término al
nexo laboral.
En sintesis, puede hablarse de terminacion de los contratos de irabajo cuando la relacion de
trabajo originada por aquél llega a su fin, ya sea por voluntad de las partes, forzosamente o
de modo fortuito.

125 FORMAS DE TERMINACION DE LOS CONTRATOS INDIVIDUALES
El Cédigo de Trabajo regula en su articulo 76 en los términos siguientes que hay
terminacién de los contratos de trabajo cuando una o las dos partes que forman la relacién
laborable ponen fin a ésta, cesdndola efectivamente, ya sea por la propia voluntad de una de
ellas, por mutuo consentimientc o invocando causas Imputables a la otra, o por el
acaecimiento de un hecho que impide la continuidad de la relacidn de trabajo.
Del texte del articule anterior se pueden indicar cinco formas de terminacién de los
contratos individuales de trabajo;
a) por voluntad del trabajador; b) p.or voluntad del empleador;, ¢) por invocacidn de causa
imputable a una de las partes, d) por muiio consentimiento y; &) por disposicidn de la ley
o por acaecimiento de un hecho que haga imposibie su continuidad.
Si se toma como base el contrato de trabajo por tiempo indefinido, que tiene la
caracteristica de ser de tracto sucesivo debido a lz gjecucion continuada de las obligaciones

que general para las partes, no puede darse la terminacidn del contrato con sélo la voluntad

ERE T T
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de una de las partes, exigiéndose la existencia de una causi justificada para Ia terminacion
del contrato y, cuando no la hay, por lo gue, a través de ias indemnizaciones, se tratari de
resarcir el dafio causado.

1.2.51 DESPIDO

Krotoschin (1950, pag. 217) indica: “el despido €s un acto juridico unilateral, que para
surtir efecto tiene que llegar a conocimiento de la otra parte™. ' 14)

El despido puede existir para ambas partes, va sea el acto unilateral del trabajador como el
del empleador bien expresa la terminacién voluntaria de la relacion de trabajo v del
contrato misme por la sola voluntad de una de las partes contratanies, siendo éste un acto
constitutivo.

Al producirse el despido surge una colision de intereses entre el empleador y el trabajador,
caracteristica propia y esencial de los conflictos de trabajo (individuales o colectivos).

El despido puede ser de diversas clases:

1) Colectivo: Cuando afecta a Ia mayoria o totalidad de los trabajadores de una empresa
0 rama de la produccion, el que a su vez puede ser:

a.- Voluntario: cuando lo producen diversos motivos de caricter econémico o social,
voluntariamente provocados.

b.- Involuntario: Cuando son producidos a consecuencia de situaciones econémicas
adversas, sobrevenidas involuntarizmente, como crisis econdmicas o por causa de fuerza
mavor.

2) Individual: Caando el despido afecta a un solo trabajador por motivos o causas que en
£l sélo concurran, por circunstancias de indole subjetiva de cada trabajador.

3} Justo: El despido es justo si el empleador lo provoca, al haber incurrido el trabajador

en una de las causas legales de despido y prevista en la legislacién que auiorice al

" Krotoschin, Emesto, Instinsciones det Derecho de Trabajo, Pag. 217, Buenos Aires.
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empleador a dar por terminado ¢l contrato de trabajo o bien cuando el trabajader, por un
motivo justo, es quien da por terminado el contrato de trabajo.

4) Injusto: En el sentido de caprichoso o arbitrario, cuando el empleador o el trabajador
dan por terminado el contrato existente, sin causa legal o contractual justa.

1.2.52 VOLUNTAD DE. PATRONO

En la legislacién guaternalieca es conocida esta clase de despido come despido directo,
siendo “el acto unilateral de voluntad del patreno por virtud del cual pone fin a la relacion
de trabajo”. (Najarro Ponce, pag. 47).

El despido direcio legal o despido justificado es aquél en que necesariamente para darse la
terminacion se requiere la existencia de una causa justa, que faculie al empleador a dar por
concluido de manera unilateral el contrato de trabajo. La mayoria de las legislaciones
contemplan y enumeran las causas justas como un mecanismo de estabilidad iaboral a fin
de brindar una proteccién al frabajador y limitar Ia voluntad del empieador.

El Codigo de Trabajo contempla en su articulo 77 las cansas justas de despido y pueden ser
invocados por €] empleador sin responsabilidad de su parte.

Por ¢l otro lado, esté el despido directo ilegal o injustificade, que es un acto unilateral del
empleador quien, sin findamento alguno o causa justa, da por terminada fa relacion laboral.
Asimismo, se encuentra regulado el despido indirecto al cual en ls doctrina le son aplicados
otros términos tales como: renuncia forzada, dimisién impuesta o provocada. Este se da a
consecuencia de un acto del patrono que conlleva un cambio en las condiciones gue hace
imposible la continuidad de la relacidn laboral o bien el normal desempefio de las
actividades 2 desarrollar por parte del trabajador. El empleador de una forma no declarada
nt directa da por terminado el contrato de trabajo, puesio que coloca al wrabajador en una
situacién en la que no puede continuar prestando sus servicios. El cambio de las
condiciones del contrato de trabajo por el empleador puede ser considerado, en algunos

¢as0s, como ma maniobra mal intencionada del empleador, que obliga al trabajador a darse
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por despedido pudiendo considerarse, a su vez, como una provocacion de despide. El
articulo 79 del Cédigo de Trabajo contempla los casos en los cuales el trabajador puede
tomar Ja iniciativa de autodespedirse existiendo una causa justa que lo faculta para ello. En
€se mismo

sentido, contempla las justas causas imputables al empleador y que facultad v pueden ser
invocadas por el trabajador para dar por terminado su contrato sin responsabilidad de su
parte para lograr asi el pago de una indemnizacidn.

1.2.5.3 VOLUNTAD DEL TRABAJADOR

Este modo de terminacién del contrato de irabajo estd formulado sobre el derecho social
minimo gue el trabajador tiene a 1a libre eleccion de trabajo, a través del cual busca mejores
condiciones econémicas satisfactorias que le garanticen a €1 y a su familia una existencia
digna, atendiendo Unicamente a su propia voluntad. (Literal a) de} articulo 102 de 1z
Constitucién Politica de la Repiiblica de Guaternala.

E]l trabajador puede dar per terminade su contrato de trabajo en cualquier momento,
debiendo cumplir solamente cono comunicarselo a suempleador con la anticipacidn debida
o en la forma expresada en e} contrato para no incurrir en respensabilidad vy perjudicar, con
su renuncia, Jos intereses de su patrono, 4si también para que se-entere de dicho propdsito.
1.2.54 POR MUTUO CONSENTIMIENTO

Esta forma de terminacién del contrato individual de trabajo consistente en que el
empleador y el trabajador pueden, en cualquier momento, terminar por mutug
consentimiente la relacién laboral sin incurrir en responsabilidades.

El Cédigo de Trabajo lo regula inicamente como un caso de terminacién de contrato de
trabzajo que no produce responsabilidad para ninguna de las partes.

1.2.5.5 POR CUMPLIMIENTO DEL TIEMPO EN LOS CONTRATOS A PLAZQ FIJO Q
REALIZACION DE LA OBRA CONTRATADA



29

Este tipo de terminaciones de contratos de trabajo esté referida, la primera, al factor tiempo
v opera en los contratos a plazo fijo cuando los contratantes (empleador y trabajador} han
especificado y convenido fecha de duracién de la prestacidn de los servicios y
consecuentemente su terminacién o ha sido previsto el acontecimiento de algin hecho o
circunstancia que forzosamente ponga fin a la relacién laboral; mientras que la segunda se
da cuando se han contratado los servicios para la realizacidn de una obra determinada desde
st inicio hasta la obtencién de la misma concluida. {Articulo 25, literales b) y ¢} del Cddigo
de Trabajo). .

1.2.5.6 POR DISPOSICION DELALEY

La ley prevé ciertos casos en los cuales, debido a circunstancias ajenas y que a pesaf deno
mediar la voluntad de los contratantes, necesariamente se da la terminacion de ios contratos
de trabajo, cuando se da un caso asi, de cualquier clase que fueren no existe responsabilidad
para el trabajador. El hecho de regular ciertas situaciones es con el fin de proteger los
derechos del trabajador y/o de sus dependientes para la obtencién y reclamo de las
prestaciones laborales que les pudieren corresponder.

El Codigo de Trabajo establece las siguientes:

a} POR MUERTE DEL TRABAJADOR: Esti causa estd contemplada en las literales p)
del articulo 102 de la Constitucién Politica, y a) del articulo 85 del Codigo de Trabajo. El
acaecimiento del hecho natural como To es el fallecimiento del trabajador produce,
légicamente, la terminacién del contrato de trabajo, sin responsabilidad para el trabajador,
Subsisten los derechos del trabajador, hijos menores, conyuge o conviviente para reclamar
y obitener ¢l pago de las prestaciones o indemnizaciones que pudieran corresponderle.

Los bensficiarios del trabajador perciben por derecho propio, esta prestacién que recibe el
nombre

De “indemnizacién post-mortem”, cuyas nociones generales y tramite son tratados més

adelante.
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b) POR FUERZA MAYOR O CASO FORTUITO

Estos casos de terminacidn de contrato de trabajo estin contemplados en la literal b) de!
articulo 85 del codigo de trabajo. Se dice que el caso fortuito es el provenieate de la
paturaleza y se produce con independencia de la veluntad del hombre, mientras que la
fuerza mayor es proveniente de un acto humano, independientemente que provenga de un
suceso inevitable o no.

¢y POR INSOLVENCIA, QUIEBRA O LIQUIDACION JUDICIAL O
EXTRAJUDICIAL DE LA EMPRESA

Todos estos supuestos estdn contenidos en ia literal b) del articuio 85 del Cddigo de Trabajo
v 1z razén de su inclusién como causas de terminacién del contrato de trabajo es que,
debido a la falta de recursos econdmicos por parte del empleador, ésie se ve en la
imposibilidad de cumplir tanto con las obligaciones normales de la empresa, come de
mantener y de cumplir con el elemento personal 2 su cargo en forma definitiva.

d) POR INCAPACIDAD O MUERTE DEL EMPLEADOR: Se encuentra prevista esta
causal en la literal b) del articulo 85 del Codigo de Trabajo. Se refiere este caso cuando el
empleador es de caracter individual y ocurre alguno de los dos supuestos: su incapacidad o
su fallecimiento.

1.2.6 EFECTOS DE LA TERMINACICN DE LOS CONTRATOS INDIVIDUALES DE
TRABAJO

La legislacion laboral guatemalteca establece para el caso de terminacidn de un contrato
individual de trabajo sin que haya causa justificada una sancién de tipo econdmico, a la
cual se le denomina indemnizacién con Ia cual se van a resarcir al trabazjador los dafios
causados por la terminacién de la relacidn laboral.

Esta indemnizacién es sustitutiva de la reinstalacién del trabajador al puestc que ocupaba
antes de la terminacion del contrato debido a que en Guatemala opera una -estabilidad de

caracter relativo, en la que el empleador, al no probar la validez de la justa causa de
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terminacién o cuando prescinde de la invocacion de la causal, no puede ser obligado a
reinstalar al trabajador, por lo que se le sanciona econdmicamente con €] pago de una
indemnizacion. .

1.2.6.1 POR CAUSA IMPUTABLE A UNA DE LAS PARTES

1.2.6.1.1 CAUSA IMPUTABLE AL TRABAJADOR: Al darse una de las causales
indicadas en el articulo 77 del Cddigo de Trabajo, el empleador puede proceder al despido
directo, sin responsabilidad de su parte, a pesar de asistirle al trabajador el derecho de
emplazar ante los tribunales de trabajo al patrono a efecto de que le pruebe la justa causa en
que fundoé el despido. Si es probada la justa causa, ¢l empleador queda retevado del pago
de la indemnizacidn.

1.2,6.1.2 CAUSA IMPUTABLE AL EMPLEADOR: El trabajador es quien le pone fin al
contrato de trabajo, invocando cualquiera de las causales conternpladas en ¢l articulo 72 del
Cédigo de Frabajo (Causas de despido indirecto). Si se prueba la causal, €l empleador se
ve compelido a pagar al trabajador:

2) Unz indemnizacion por el tiempo laboradoe, conforme e] texto del articulo 82 del
Cddigo de Trabajo,

b) Los dafios y petjuicios previstos en la literal b) del articulo 78 del Cédigo de Trabajo,

c¢) Los dafios y perjuicios, conforme el texto de la literal s5) del articulo 102 de la
Constitucién Politica de la Repiiblica.

1.2.6.2 POR VOLUNTAD DE UNA DE LAS PARTES

a)  Del Empleador: Si el patrono decide poner fin a la relacién de trabajo, atendiendo
solamente a su voluntad, estd obligado a hacer efectivo el pago. de una indemnizacién
correspondiente al tiempo servido al trabajador.

b) Del Trabajador: Si el trabajador decide poner fin a la relacién de trabajo, atendiendo
solamente a su voluntad, esti obligado a dar el pre aviso contemplado en la ley dentro del

término respectivo. Si no cumple con tal comunicacién, debe pagar al patrono el importe
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del preaviso y los dafios y perjuicios ocasionados al empleador por &l cese de sus servicios
en modo inmediato.

12.63 SINRESPONSABILIDAD PARA LAS PARTES

En los casos de terminacién de los contratos de trabajo por mutuo consentimiento, las
partes estdn en la imposibilidad legal de reclamarse el pago de imdemmizaciones
reciprocamente.

1.2.6.4 POR DISPOSICION DELA LEY

&) Por muerte del trabajador.

1.2.6.5 POR FUERZA MAYOR O CASO FORTUITO; INSOLVENCIA, QUIEBRA O
LIQUIDACIONO JUDICIAL O EXTRAJUDICIAL DE LA EMPRESA; O LA
INCAPACIDAD O LA MUERTE DEL PATRONO.

Al trabajador le asisfe el derecho de reclamar sus prestaciones laborales, pero debe
considerarse como requisito indispensabie que exista la imposibifidad absoluta v definitiva
de cumplir el contrato, es decir de continuar la relacién de trabajo.

1.3 INCIDENTES ESPECIFICOS

13.1 INCIDENTES DE ENTREGA DE VIVIENDA DADA A TRABAJADORES
CAMPESINOS

Son normas aplicabies al incidente de entrega de vivienda dada a trabajadores campesinos.
El articulo 105 de Ja Constitucién Politica de lz Republica de Guatemala, en su segundo
parrafo indica: “...Los propietarios de las empresas quedan obligados a proporcionar a sus
trabajadores, en los casos establecidos en la ley, vivienda que llemen los requisitos
anteriores.”, Al expresar —que llenen los requisitos anteriores, - debe entenderse que sean
viviendas adecuadas y que Henen condiciones de salubridad.

Por su parte, el articulo 145 del Cédigo de Trabajo correspondiente al capitulo que se
refiere a trabajo agricola y ganadero expresa: “Los trabajadores agricolas tienen derecho a

habitaciones que rednan las condiciones higiénicas que fijen los reglamentos de salubridad.
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Esta disposicion debe ser impuesta por el Ministerio de Trabajo y Prevision Social en forma
gradual a los patronos que se encueniren en posibilidad econdmica de cumplir dicha
obligacion.™

Asimismo, el articulo 63 del Cédigo de Trabajo indica, en su literal 1), que: “Ademas de las
contenidas en ofros articulos de este Codigo, en sus reglamentos y en las leyes de prevision
sacial, son obligaciones de los trabajadores: ...[} Desocupar dentro de un término dé treinta
dias, contados desde la fecha en que termine el contrato de trabajo, la vivienda que les
hayan facilitado los patronos, sin necesidad de los tramites del juicio de desahucio. Pasado
dicho término, el juez, a requerimiento de estos ultimos, ordenard ei lanzamiento,
debiéndose tramitar €l asunto en forma de incidente. Sin embargo, si el trabajador consigue
nuevo trabajo antes del vencimiento del plazo estipulado en este inciso, el juez de trabajo,
en la forma indicada, ordenari el lanzamiento.”

El empleo del término desahucio debe ser entendido como el acto o accién de desalojar,
desembarazar un lugar, dejarlo libre y sin impedimento. Cabanellas dice que “desahucio”
tiene cormotacién en derecho laboral: “cuando al trabajador se le da vivienda por razén del
trabajo, la causa justificada de despido es al mismo tiempo razén legel para desahuciarlo.”
15(15)

Como una consecuencia del contrato de trabajo o de la relacién laboral existente entre
empleador ¥ trabajador, v de modo especial en el trabajo agricola y ganadero, el empleador
estd obligado a proporcionar a sus rabajadores unas viviendas deniro del inmueble donde
laboral, siendo ésta, a su vez, un derecho de los trabajadores. Esta situacidn, asimismo, es
aplicable, por extension, a otro tipo de empleados que por razon del carge desempefian
deben asignérseles vivienda, por ejemplo 2 los porteros, guardias y irabajadores dedicados a

labores domésticas.

¥ Cabaneilas Guillermo, Diccionario de Derecho Usual, Pag. 667, 1974,
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El incidents que nos ocupa surge como consecuencia de ls terminacidn del contrato de
trabajo, en virtud de la cual el trabajador tiene la obligacién, entre otras, de proceder a
desocupar, dentro del término de treinta dias contados desde la facha de la terminacién, la
vivienda que le haya facilitado su empleador, sin necesidad de los tramites del juicio de
desabucio.

s en esta oportunidad, una vez transcurrido el término sefialado en la ley para que se
realice la desocupacitn, v sin que esta se haya realizado, el empleador puede acudir ante un
Jjuez de trabajo y previsién social a efecto de que se ordene el lanzamiento, debiéndose
tramitar el asunte en forma de incidente.

Nuestro ordenamiento de trabajo no contempla ni concede un término mayor y puede
permitir al trabajador permanecer en la vivienda y que, consecuentemente, retarde la
desocupacién, aunque en la mayoria los casos, debido a la precaria situacién econémica y
el general desconocimiento o ignorapcia de esta regulacion legal, un sin mimero de
trabajadores contintian habitando la vivienda en tanto se mantienen cesantes.

El planteamiento del incidente de desocupacidn puede ser un tramite independiente o bien
posterior al sometimienio ante auntoridad de trabajo de la situacién juridica de terminacién
del contrato de trabajo; pero, en ambos casos, debe tener verificative el cumplimiento del
ténmine estipuliado en la ley.

Dentro de 1a forma independiente se encuentra el caso prevista en la literal 1) del articulo
63 dei Codigo de Trabajo, que estipula: “Cuando el trabajador consigue nuevo trabajo
antes del vencimiento del plazo estipulado en esta literal, el juez de trabajo, en la forma
indicada, ordenaré el lanzamiento™.

Esta citada literal contienen derechos y obligaciones reciprocos tanto para el trabajador
coino para el empleador, iniciindose con la obligacion del obrero de desocupar la vivienda
que le ha suministrado su patrone, opero la ley le fija un término razonable v prudencial de

treinta dfas a partir de la terminacion del contrato de trabajo. Lo anterior también se
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traduce en un derecho a permanecer en la misma en tanto obtiene un nuevo trabajo. Este
derecho obligacion del trabajador conlleva a que st empleador respete la conclusion de
dicho témmino, salvo el caso que el trabajador consiguiere un nuevo trabajo antes del
vencimiento del término estipulado, siendo éste €l caso de excepeion,

El Cédigo de Trabajo expresa que los trabajadores deben desocupar la vivienda dentro del
término de treinta dias sin necesidad del trimite del juicio de dcsa.bucio, el cual, conforme
el Codigo Procesal Civil y Mercantil, es materia de juicio sumario; entendiéndose que
desahucio: *“es un procedimiento especial que la ley establece para desalojar al arrendatario
cuando media una justa cansa de terminacion del contrato.” (Puig Pefia, 1976), Tomo IV
pig. 76) '%(16)

El empleo de la palabra “desahucio” es utilizada generalmente dentro del proceso civil en el
cual son sometidas todas las cuestiones referentes al contrato de arrendamiento.  Se aplica
también. como sinénimo de lanzamiento. Se considera este sentido como el més vago o
vuigar, ya que el lanzamiento no opera tUmica y exclusivamente en las cuestiones de
arrendamiento sino que es comin a otras instituciones, debido a que la finalidad misma det
desshucio es la de restituir a una persona el uso o goce de un bien que otra posee. En
sintesis, €l lanzamiento es la ejecucion forzosa del derecho de desahucio reconocido
judicialmente,

Al contemplar el Cddigo de Trabajo que el juez, a requerimiento de los patronos, ordenard
¢l lanzamiento, no se refiere al “lanzamiento™ como finalidad de un juicio de desahucio en
materia civil, en virtud de no existir un contrato de arrendamiento de vivienda entre
empleador y trabajador sino que es una obligacién paronal de caracter legal, siendo
aplicable inicamente a la ejecucion forzosa (judicial) del derecho de desahucio.

132 PRESTACION POR MUERTE DEL TRABAJADOR (INCIDENTE POST-
MORTEM)

1% Puig Pefia, 1,976 Tomo IV, Pag. 76.
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PRESTACICN POR MUERTE DEL TRABAJADOR _
El hecho natural del fallecimiento de un trabajador que se encontraba prestando su
servicios personales a un empleador produce la terminacién del contrato dé irabajo d
mode involuntario y por disposicién de la ley, sin responsabilidad parz el trabajador 1
sobre todo, sin mencscabo de las prestaciones laborales debidas a €ste con ocasidn de
hecho mismo del emples. Estas prestaciones son un derecho adquirido que pueden sc
exigidas, reclamadas y percibidas por ios beneficiarios econémicos del trabajader a s
empleador. A través de un incideate se pueden obtener estas prestaciones de caracte
social, las cuales se llaman coménmente “incidente post-mortem o declaracién d
indemnizacién post-mortem”. Estas prestaciones reclamadas generalmente son agrupada
dentro de la “indemnizacién post-mortem”™,
Por indemnizacién se entiende una obligacién juridica, que en algunas ocasiones, e
puramente de caricter econdmico y se traduce en como una tasacion en dinero de dafio
exclusivamente patrimoniales; en otras casos, Jos dafios son de tipo moral.
Indemmizacién es sinénimo de “resarcimiento” y equivaleate en su significado
“reparacion” o “compensacidn” de un dafic o perjuicio.
La indemmnizacién post-roortem no es una indemnizacién propiamente dicha, debido a qu
no se encuadra bajo el término de indemnizacién, ya que existe la obligacién que pes.
sobre el empleador de entregar una determinada cantidad de dinero a los beneficiario
economicos dei trabajador a fin de satisfacer las prestaciones laborales vigentes a la fech:
de su deceso, sin importar 1a cansa del misme, y no es de cardcter resarcitorio por dafios, n
por incumplimiento contractual,
La muerte del trabajador, conforme el Cédigo de Trabajo, produce la terminacién de io:
contratos de trabajo de cuzlquier clase que fueren, sin responsabilidad para el trabajador

pero mo se¢ extinguen los dercchos del trabajador ni de sus dependientes, cOnyuge «
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conviviente para reclamar y obtener el pago de las prestaciones ¢ indemnizaciones que
pudieren corresponderles.

La indemnizacion post-mortem, al igual que €l Derecho de Trabzjo, es de carécter piblico y
hace irrenunciables los derechos de las prestaciones laborales del trabazjador y las que le
pudieran corresponder a sus dependientes econdmicos y beneficiarios. Se debe entender
como tales, de acuerdo con fa Constitucién Politica de la Repiiblica y Cdédigo de Trabajo, al
conyuge o conviviente, hijos menores o incapacitados, quienes quedan sin sustento al
fallecimiento del trabajador, quien es la persona que ofrece y da el mantenimiento
cotidiano.

Bl articulo 85 del Codigo de Trabajo contempla un derecho irrenunciable propie de los
dependientes econémicos para reclamar y obtener el pago de las prestaciones o
indernnizaciones y constitrye una prestacién de asistencia y de justicia social, reflgjo de la
realidad econdmica de la colectividad.

Las prestaciones que pueden ser reclamadas por los dependientes econdmicos del
trabajador a su ex empleador son: las vacaciones (compensadas en dinero); aguinaldos;
salarios pendientes de pago o cualquier otra ventaja, beneficio o prestacion asistencial y
adicional vigente al momento del fallecimiento del trabajador y, como indemnizacidn, la
prestacién por muerte del trabajador contenida en Ia literal a) del ya citado articulo 85 del
Codigo de Trabajo, que corresponde al imporie de un mes de salario por cada afio de
servicios prestados por el trabajador, estableciendo el Codigo de Trabajo un limite de hasta
qUINCE Mmeses. -

En caso de duda a] interpretar dicho articulo, la Constitucién Politica de la Republica en su
articuio 106, titulado Irrenunciabilidad de los derechos laborales, indica que en case de
duda sobre la interpretacidn o alcance de las disposiciones legales, reglamentarias ¢
contractuales en materia laboral, se interpretaran en el sentido mas favorable a los

trabajadores.
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El articulo 102 literal p) de l2 Constitucién Politica de la Repiiblica estipula que s
muerte del irabajador ocurre por causa cuyo riesgo esté cubierto totalmente por el régime
de seguridad social, cesa esta obligacién del empleador. En caso de que este régimen ¢
seguridad no cubra integramente la prestacién, el empleador debera pagér la diferencia.
Esta obligacién estd a cargo del empleador y se traduce en un derecho & favor de Ic
dependientes econdmicos def trabajador antes indicados. Obedece a fines de previsié
social, ahora bien, la legislacién laboral en esta materiz no hace diferencias entre Ic
beneficiarios, quienes deben demostrar esta calidad por medios de los atestados di
Registro Civil o por cualguier otro medio de prueba pertinente, sin necesidad de Teqier
los formulismos del Derecho Civil (Derecho de Sucesiones).

EI Congreso de la Repiiblica, a través del Decreto Numero 23-79, emitié normas tendiente
a solventar los problemas econémicos que afrontan las familias de los trabajadores de la
empresas privadas cuando éstos fallecen, estableciendo un procedimiento facil ¥ econdmic
para la obtencién de las prestaciones adeudadas al trabajador por los beneficiarios, a lo
cuales no se les exige, con buen eacierto, la determinacién de la calidad de hereden
conforme al Derecho Civil. Este derecho es a favor del conyuge o conviviente y de losi
hijos menores o incapacitados, en este orden, quienes pueden recibir del empleador, adema
de la prestacién establecida en los articulos ya citados, las vacaciones, aguinaldo o salario;
pendientes de pago al momento del fallecimiento.

Comforme este Decreto, se acredita la calidad de beneficiario con certificacin de la partid:
de defincidén o con la declarztoriz de muerte presunta y certificacion justificativa o
parentesco, que acredita este extremo, o bien con testigos en caso de conviviente.

El incidente post-mortem surge con ocasién de la negativa por parte del empleador, de
otorgar 4 los heneficiarios del trabajader failecide la indemnizacién v demas prestaciones

adeudadas o bien la diferencia resultante con la del segure socizl, al acudir los beneficiarios
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ante un juez de trabajo y prevision social 2 formular la peticidn de reclamo de prestaciones
debidas en la via incidental como o indica el articulo 85 literal a) del Cddige de Trabajo.
Bsta prestacion, que tiene caracteristicas de prevencion, es compartida, juntamente con el
empleador, por el Instituio Guatemalteco de Seguridad Social, ente encomendado del
régimen de seguridad social en Guatemala.

La sucesién es por disposicidn legal, no por voluntad del trabajador. La indemnizacidén no
beneficia al trabajador sino que a las personas que la ley constitucional y laboral indican,
del mismo modo, no consfituye una verdadera indemmizacién puesto que no cumple una
finalidad de restituir de un dafio o perjuicio cansado al frabajador y ademas porque esta
indemnizacion no le es dada al empleado fallecido ni tiene €l la disposicion sobre su monto,

pudiendo no proporcionarse si no existen los beneficiarios sefialados en la ley.
CAPITULO 2 CONFLICTQ COLECTIVO DE TRABAJO

2.1  CONFLICTO COLECTIVO DE TRABAJO

2.1.1 EMPLEO DEL TERMING CONFLICTO _

Dentro de las varias acepciones del término “conflicto™, interesa, en materia laboral, la que
se refiere a oposicidn de intereses, en Ia cual las partes no ceden ante €l choque o colision
de derechos o pretensiones. Cuando esta oposicidn o pugna se manifiesta entre un grupo de
trabajadores y un empleador, se dice que el conflicto, ademas de ser laboral, por razén de la
actividad que desarrollan los sujetos, es colectivo porque atafie a la colectividad, no por sus
relaciones individuales de trabajo, siﬁo en consideracién a jos derechos e intereses del
MmiSmo grupo.

El vocablo conflicto se utiliza en Derecho para designar posiciones antagénicas. De
acuerdo al Diccionario de la Lengua Espafiola (1984, pag. 358) su origen etimolégico,

deriva “del latin conflictus que a su vez se origina de confligere, que implica combatir,
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luchar, pelear.” La eposicion formula representacion en €] aspecto econdmico en que s
desarrolla el hecho sociat del trebajo.”” (17)

Cabe la aplicacion de este término para designar las pugnas que se producen en el Derecht
Laboral y son reveladoras de posiciones contrapuestas ya gue, teniendo su origen e
intereses opusstos, conducen necesariamente a la actitud de lucha. La adopcidn de es
término se debe a los caracteres violentos que revistieron las primeras manifestaciones de I;
lucha de clases.

Los términos conflicto de trabajo o conflicto 1aboral estén practicamente reservados pan
denominar la existencia de una difienttad de intrincada solucidén v de cuaiquier clase qu
sea enftre el empleador y los trabajadores a su servicio, siempre que se origine de un heche
de trabajo.

La expresion conflicto de trabajo abarca las posiciones contrapuestas que se derivan de uni
relacion laboral y que estin contempladas dentro de los conflictos colectivos de caricte
econdmico social, mismos que estdn regulados en €l titulo duodécimo del Codigo dt
Trabzjo.

Para Cabanellas y Alcaltd-Zamora (1982, pig. 141) “En el conflicto se da una situacidn di
oposicidn entre dos personas o grupo, respecto de un problema concreto, con fuerzi
suficiente de sus relaciones habituales.” '*(18)

Los conflictos de trabajo, como se ha indicado, se originan por diferencias entre Ias partes 3
estan intimamente relacionadas con la relacion individual o colectiva de trabajo. E
necesaria, para su existencia, una causa y que ésta sea formuiada a la otra parte como e
propio problema y su determinada solucién y gue la pretensién no sea aceptada por la parte
contraria. .

Las luchas sociales, los antagonismas clasistas, los enfrentamientos derivados de una nuev:

ordenacidn econdmica, el sometimiento de los mas débiles a los mdis fuertes y poderosot

" Diccionario de la Lengua Espafiola, 1,974 Pag. 667.
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han hecho que los conflictos de trabajo se modifiquen en su estructura, en sus prolagonistas
y objetivos perseguidos, por o que puede decirse que los conflictos colectivos han ido
evolucionando conforme al transcurse y desarrollo de la oposicion formulada por la pugna
de intereses que existen entre quienes prestan sus servicios personales materiales o
intelectuales (trabajo), y entre quienes estan en posicion de los medios de produccidn, en
muchas de las veces derivadas de objetivos de carcter politico, social o econdmico que no
constituyen verdaderos conflictos de trabajo al no pretender superar las condiciones
lzborales existentes, sino como una protesta de caracter social.

Para la existencia de un conflicto colectivo es necesario un motivo de enfrentamiento que
afecte la relacion juridica entre las partes.

L2 esencia de los conflictos de intereses, en Derecho Laboral, tiene la especial naturaleza
que da el hecho social “irabajo”, del cnal derivan las desavenencias que perturban la paz
industrial y se parta de un simple conflicte de intereses de orden comtn, en razén de
proceder de intereses originados de la prestacion de trabajo y que, teniendo como actos a
cualquiera de las partes, al manifestarse, prede constituirse, eventualmente, en beneficio o
en menoscabo de la productividad de una empresa de la cual depende el bienestar de las
partes en significacién social y econdmica.

En resumen, el término conflicto, para Castorena, citado por Cabanellas y Alcala-Zamora
{(pag. 141), vocablo “cuyo sentido de choque, de combate, es innegabie, ha tomado
definitivamenie en Derecho Industrial carta de naturalizacién para expresar, dentro de 6, jo

que en Derecho Comiin se llama Pleito” '

(19). Conilictos de trabajo son los chogues que
se producen como comsecuencia de las relaciones entre patronos v obreros, pudiendo ser
individuales y colectivos,

2.1.2 CLASES DE CONFLICTOS DE TRABAJO

' Cabanellas y Alcala-Zamora, 1982 Pag. 141.
** Castorena, citado por Cabanellas y Alcala-Zamora, Pag. 141,
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Los conflictos de trabajo pueden dividirse en dos grupos: a} Conflictos Individuales; y, b)
Conflictos Colectivos, pudiendo éstos subdividirse cada uno en: a) cenflictos juridicos ¥, b)
conflictos econdmicos.

Los conflictos colectivos pueden, asimismo, clasificarse en razén de los sujetos que
participan en ellos: a) sindicales; b) huelgas v, c) lock-out o paro patronal.

También cabe ¢lasificarles, tanto en la doctrina como en la practics, atendiendo a las causas
que los producen en: a) voluntarios, los decididos por las partes intervinientes con objeto de
€jercer presion sobre la parte contraria v, b) involuntarios.

Existzn también un sin mimero de clasificaciones o divisiones de jos conflictos de trabajo,
debiendo ser consideradas las siguientes: Poro la observanciz o inobservancia de
disposiciones legales: a) legitimos y, b) ilegftimos.

Por ios motivos que los inspiran: a) justos v, b) injusfos.

Por su origen en: a) de derecho; b) de intereses v, ¢} gremiales,

La sitnacién que ofrece mayor interés en la clasificacion de los conflictos de trabajo es la
que los agrupa en individuales y colectivos. Los conflictos individuales son los que se
producen entre un trabajador o un grupo de éstos, considerados individualmente, y un
empleador, teniendo como origen, generalmente, el contrato individnal de trabgjo. En
cambio, el conflicto laboral colectivo es el que se suscita entre un grupo de trebajadores y
entre uno o varios empleadores y se refiere a los intereses comunes del grupo.

Los conflictos individnales y los colectives de trabajo pueden ser tanto de derecho como de
intereses. El conflicto colectivo exige que los intereses en juego correspondan al grupo:
asimismo, debe considerarse que no se determine la naturaleza de un conflicto por el
niimero de personas que conforman el mismo, sine por la naturaleza de los intereses en
pugna.

La diferenciacién de los conflictos colectivos, ente los que son de derecho y los que son de

intereses, tiene importancia no solo en cuanto a su resolucion, sino por su propia naturaleza.
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En tanto que en el conflicto de derecho se discute sobre la existencia, inexistencia o
interpretacion de unz norma juridica, en el de intereses se trata de una reivindicacién de
cardcter social o econdmica en la mayoria de los casos, y por la cual se intenta modificar el
status imperante (exisiente) o crear uno nuevo.

En los conflictos colectivos de naturaleza juridica se ventila un problema relativo a la
interpretacién o aplicacidn de reglas preestablecides; en cambio, en los de naturaleza
econdmica, se busca la estipulacion de nuevas condiciones de trabajo o la modificacidn de
las ya existentes.

Al plantearse por parte de los trabajadores un conflicto de cardcter juridico, ellos tratan de
no disminuir o empeorar su situacién y reclaman la subsistencia del status laboral, cuya
violacidn por el empleador se argumenta. En cambio, en el de cardcter econémico, fos
trabajadores, ante la insuficiencia laboral en algunos aspectos o ante la desigualdad en
comparacion con oiros sectores, pretenden superar las condiciones del grupo en el rubro de
la prestacion de los servicios en el trabajo.

2.1.3 CONFLICTOS COLECTIVOS DE CARACTER JURIDICO O DE DERECHO Y
CONFLICTO COLECTIVO DE CARACTER ECONOMICO-SOCIAL,

Los conflictos juridicos o de derecho han sido definidos como las disensiones,
controversias, antagonismos, pugnas ¢ litigios que se suscitan entre empleadores y
trabajadores y son resultantes de la relacion de trabajo subordinado o derivados de
disposiciones legales o convencionales. Este tipo de conflicto no persigue Ia creacidn de
normas juridicas nuevas, sino la interpretacién judicial de las ya existenies y sobre cuya
vigencia, aplicabilidad o sentido disienten las partes. El conflicto finaliza con una
sentencia ¢ resolucidn judicial, mediante la cual se pone punto final a la disputa aplicando
la norma baséndose en 1os principios generales que inspiran el Derecho de Trabajo.

En cambio, los conflictos econdmicos y/o sociales son aquellos que, en la pretension que

encierran, tienen por objeto modificar el sistema normativo vigente o crear otro nuevo, es
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decir, fijar o establecer nuevas condiciones de trabaje. Por su propia naturaleza, este tip
de conflicto no puede ser més que colectivo. Los caracteres predominantes se encuentrar
en e sujeto que los plantea, sea un grupe, un sindicato o cierto nimero de trabajadores «
empleadores cuyo interés es colectivo.

" PLANTEAMIENTO DE UN CONFLICTO COLECTIVO

E! surgimiento de una causa que pudiera originar el planteamiente de un conflictc
colectivo y capaz de desembocar en una huelga o en un paro tiene su fundamentaciox
bisica en la regulacién de las condiciones con que debe ser prestado el trabajo, siendo ¢
través de la negociacion colectiva (discusién de un pacto colectiva ds cendiciones de
trabajo, o de un pliego de peticiones que lleva inmersa las condiciones de trabajo), que s¢
obtienen mejoras en las condiciones de caracter econdmico-social.

Como anteriormente sc ha indicado, el empleo del término conflicto implica la luchs
contrapnesta por desavenencias en cuanto 2 opiniones o intereses de las partes. Es a través
del planicamiento de un conflicto colectivo que se tratan de resolver estas divergencias
entre empleadores y trabajadores cuando, con su sola intervencién y por medio del arregle
en la via directa, no se ha llegado a arreglo alguno o, cuando no se ha llegado a un acuerdo
pleno en cuanto a las quejas, peticiones o estipplaciones una vez transcurrido el término de
treinta dias indicado en la iey para que tenga verificativo su discusién, se opta por el
procedimiento de la conciliacién ante el tribunal de conciliacion que, conforme a las
normas contenidas en el titnlo duedécimo del Codigo de Trabajo, se efectiia la negociacién
sobre los puntos en discordia en los éue no se ha llegado a un acuerdo a fin de maniener Ja
Paz social vy la estabilidad en las relaciones entre el capital v el trabajo, el mejoramiento de
lzs condiciones de vida y de prestacidn de labores y la coordinacién en la productividad de

la empresa.
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En los parrafos anteriores, se ha indicado la procedencia y planteamiento de un conflicto
colectivo enfocandose el de cardcter econémico-social, aungue puede darse un conflicto de
estricto cardcter juridico o de derecho.

El planteamiento del conflicte se hace ante un juzgado de trabajo y prevision social, a
 través de la demanda colective y con la manifestacion expresa al juez de que el motivo de
la comparecencia es el plantearniento de un conflicto, debiéndose Henarse jos requisitos
siguientes: juez al que s¢ dirige, nombre, apellidos y demis datos de identificacién
personal de los delegados o representantes, lugar para recibir notificaciones, nombre de la
parte emplazada v direccién en donde deba ser notificada; acreditacién de la personeria; el
pliego de peticiones o el proyecto de pacto colectivo de condiciones de trabajo, con los
sefialamientos de los puntos en que hay acuerdo y en los que no hay; la indicacion de 1a
cantidad total de trabajadores que prestan sus servicios en el lugar de trabajo en que surgi6
la controversia; €l numero de trabajadores que apoyan el planteamiento del conflicto
colectivo; la situacién exacta de los lugares de trabajo en donde ha surgido la controversia y
la fecha y lugar, lo anterior de conformidad con el contenido de ios articulos 377 y 381 del
Cddigo de trabajo. No se exige exposicion de hechos, asi como tampoco ninguna clase de
fundamentacion de derecho ni ofrecimiento de pruebas como en e! planteamiento de un
conflicto de caricter individual,

A partir del momento en que s¢ presenta ¢l plisgo de peticiones al juzgado de trabajo, se
tiene por planteado el conflicto, revistiendo, de este modo, el caricter procesal del
procedimiento colectivo guatemalieco, que en otros paises es meramente administrativo.
Conforme el texto del articulo 374 del Codige de Trabajo, el arreglo o trato en la via directa
constituye una etapa optativa dentro del procedimiento de conciliacién, fase que no es
necesaria de agotar previamente al inicio de un conflicto colectivo, para trabajadores det
sector privado, constitryendo, como excepciones, el tercer parrafo del articulo 51 del

codigo de trabajo, y la literal a) del articulo 4°. Del decreto Numero 71- 86 del Congreso
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de la Reptiblica de Guatemala, que contiene la Ley de Sindicalizacién y Regulacién de la
Huelga de los Trabajadores del Estado, en donde se contemplan los casos en que, para
tratar conciliatoriamente pactos o converios colectivos de condiciones de trabajo, la via
directa es una etapa obligatoria que debe ser cubierta previamente al inicio del
procedimiento de conciliacién, Se tiene por agotada dicha via si, transcurrido €] termine
de treinta dias de presentada la solicitud por parte interesada, no se hubiere llegado a un
acuerdo pleno. A pesar de no ser una fase obligatoria, los tribunales de trabajo y previsién
social exigen el agotamiento de esta via previo a tener por planteado un conflicto colectivo.
La importancia que reviste ¢l arreglo en ia via directa de cualguier cuestién que puede
originar un conflicto laboral en especial conflictos colectivos de carécter econdmico y
social o de cardcter juridico- capaz de provocar el estallido de una huelga o paro, antes del
planteamiento del conflicte, es que, con el arreglo directo, se economizan gastos y energias,
se eliminan fricciones y hostilidades y, lo mas importante, es que se discute en un plano de
igualdad con el empleador.

El ameglo directo en la lsgislacién guatemalteca tiene un objeto genérico, pudiendo
conocerce de cualquier tipo de controversia de caracter colectivo v uno obligatorio en ¢l
caso que el conflicto tenga por objeto la negociacion de un pacto colectivo de condiciones
de trabajo.

2.1.5. EFECTOS DEL EMPLAZAMIENTO

El Cédigo ds trabajo contempla que, desde €l momento en que se entregue el pliego de
peticiones al juez respectivo, se entenderd planteado el conflicto. Para el solo efecto de
que ninguna de las partes pueda tomar la menor represalia en contra de la otra, ni impedirle
el ejercicio de sus derechos, produce los siguientes efectos:

1. Con el sole hecho de haberse entregado ¢l pliego de peticiones, s¢ tiene por

planteado el conflicto no siendo necesaria la previa notificacidn de las partes.
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2. Temer conocimiento de que los trabajadores han planteado un conflicto
colectivo de carcter economico-social.

3. Prevencién a las partes de que no pueden tomar ninguna represatia en contra de la
otra, ni impedir el ejercicio de sus derechos.

4. Prevencion al empleador de que cualquier terminacién de contrato de trabajo debe
ser autorizado por ¢l juez para trabajadores del sector privado. No asi para los rabajadores
del Estado que para que el juez le de el tramite a la solicitud y al pliego de peticiones
respectivas se entenderd planteado el conflicto cumpliende con el requisito de haber
agotado la via directa, para ¢l solo efecto de que ninguna de las partes tome represalias en
contra de 1a otra ni le impida el gjercicio de sus derechos.

Si alguna de las partes toma Ia menor represalia en contra de la ofra, es sancionada con una
multa de Q.1,000 a Q.5,000 quetzales y con arresto de 1q5 a 30 dias, segin ia importancia
de las represalias tomadas y ef nimero de personas afectadas por éstas. Ademas, deberd
reparar inmediatamente el dafio causado, sin que esto lo exonere de las responsabilidades
penales en que Haya podido incurrir.

Este tipo de prevenciones decretadas por el juez, por imperativo legal, se consideran coma
medidas cautelares o de seguridad, puesto que tratan de que ninguna de las partes tome
alguna accién tendiente a imposibilitar o coartar a la otra el desempefio normal de sus
actividades o perturbarle las labores. También implica que no ssan desmejoradas las
condiciones en que se presta el trabajo, ni transados de un establecimiento o centro de
trabajo a otro, ya que estas son claras manifestaciones que atentan contra la estabilidad en
el empleo v en contra de las condiciones en que debe prestarse ¢l trabajo durante la
sustentacion del conflicto colectiveo,

2.1.6. TRIBUNAL DE CONCILIACION

Es ¢l érgano que conoce de los procedimientos colestivos y su naturaleza es jurisdiccional.

1 1T [T
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Al plantearse un conflicto colectivo, el juez de trabajo y previsién social inici
conocimientc ante quien se presenta el conflicto, que es ue drgano unipersonal. L
substanciacién del procedimienio y resolucién del conflicto competen al tribunal d
conciliacin, organismo investido de “notio” y “vocatio”, dos de los cinco poderes
7 facottades de la jurisdiccidn que dispone el 6rgano jurisdiccional para el cumplimiento di
su misién, los cuales estdn encaminados 2 documentar, preparar v facilitar el fin ds
procedimiento. El primero consiste er el derecho a conocer de una cuestién litigiosa qui
ha sido sometido a su consideracidn; mientras que el segundo, es aquelia facultad que se I
atribuye al propio drgane de conciliacion de obligar a las partes a comparecer a Ias juntas
toda vez que su actividad se contras después de interrogar a las partes y producir cierta:
pruebas. Culmina con proponer recomendaciones que puedan ser o no aceptadas por la
paries, sin decidir con carécter vinculante fas peticiones de fondo, apreciandose, asimismo
que es un organo evertual debido a que se constituye u orgamiza cada vez que es necesari¢
su participacidn, solo para la fase conciliatoria dentro de un conflicto colectivo.
Los tribunales de conciliacién son drganos colegiados, de integracion tripartitz
conformados por: un juez de trabajo y prevision social que los preside, un representante de
los trabajadores, otro de los empleados y el secretario que sers el del juzgado de trabajo y
previsién social. Este tribunal es de funcipnamiento no permanente sino ocasional, es
decit, como anteriormente se indico, se constituye cuando es necesaria su integracion,
Conforme al derecho guatemalteco, deben estar constituidos (en su presidencia) , por un
juez de derecho y no de conciencia, a pesar de que, en la mayoria de los conflicios
sometidos a su conocimiento, se discuten reivindicaciones de carhcter econdmico social.
Los representantes laboral y patronal constituyen los vocales del tribunal de conciliacion,
quienes son llamados a integrar este tribunal de una lista formada a propuesta de las
asociaciones patronales y de los sindicados de trabajadores, lista fraccionada por la Corte

Suprema de Justicia,
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Gi fracasa la fase de conciliacidn, el tribunal de conciliacion se disuelve y sigue
‘conociendo €l juez de trabajo y prevision social que lo presidia, a quien lo compete
continuar la substanciacién del conflicto hasta su agotamiento en instancia.

Conforme &l articulo 293 del cédigo de trabajo, la finalidad esencial de los tribunales de
conciliacién y arbitraje en su caso es mantener un justiciero equilibrio entre los diversos
factores de la produccién y el trabajo.

Despido. La autorizacién para dar por terminado uno o varios contratos deberan pedirla el
empleador sin excepcién alguna y debera tramitarse en forma de incidente. Ni siquiera las
terminaciones por Tenuncia del trabajador, la de trabajadores sujeto a periodo de prueba,
contratos a plazo fijo o para obra determinada, estin relevados de este trdmite, (solo
trabajadores del sector privado). '

Este incidente tmicamente opera en los casos en que el empleador esti smplazado dentro de
un conflicto colectivo de carcter econdmico-social y tUnicamente se reflere a la
autorizacion para la terminacién de los contratos, no prejuzgando sobre la justicia o
injusticia del despido de trabajadores del sector privado.

El codigo de trabajo en las normas que regulan el procedimiento para la solucion del
conflicto colectivo, contempla en algunos casos un procedimiento especifico que pueda
aplicarse a las cuestiones que surjan entorno al conflicto principal y en otros se debe de
aplicar 12 Ley del organismo Judicial supletoriamente y de ahi que se le denominen
“incidentes”, a todos estos asuntos.

Dentro de los incidentes laborales que en derecho procesal colectivo del trabajo los mis
conocidos son: El de Autorizacién de terminacion de la relacién de trabajo o contrato de
trabajo, el de represalias, la huelga ilegal, la huelga de hecho, el paro ilegal, el paro de
hecho, incompetencia, recusaciones, entre otros. .

Existe en iguala forma la reinstalacién, pero algunos jueces y abogados litigantes, sostienen

que éste no es un incidente, sino una accion de reinstalacién ¢ una incidencia de
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reinstaiacion o bien una cuestidn de reinstalacién, debido a que su tramite esta sefialado e
el articulo 380 segundo namafs, del Cédigo de Trabajo. Asi también se encuentran otro
jueces y abogados con distinto criterio que sostienen que se debe de tramitar comu
incidente, para gue ambas partes comozcan de la accién planteada. En tal sentido m:
adhiero a los jueces v abogados que actian de conformidad con lo establecido en la norm:

citada,

CAPITULC 3

INCIDENTES DENTRO DE UN PROCESO NORMAL

En el transcurso normal de una relacién de trabajo (patrono — trabajador), si el trabajado:
incurre en cualquier falta que segin las leyes de trabajo, es causa justa para que el patrong
de por terminado el contrato o la relacién laborat existente, éste lo puede hacer sin incurm
en responsabilidad alguna, quedando obligado inicamente a pagarle sus prestaciomne:
faborales pendientes (no asi la indemnizacién),

Pero en todo caso el trabajador goza del derecho de emplazar al patrono ante los Tribunales
de Trabajo y Prevision Social, para que le pruebe la justa causa en que se fundo el despido,
¥ de no probar dicba causa deberd al trabajador segiin €] articulo 78 del Codigo de Trabajo:
a)  Las indemnizaciones que segtin este cédigo Je puedan corresponder; y

b) A titulo de dafios y perjuicios los salarios que el trabajador ha dejado de percibit
desde el momento de] despido hasta el pago de su indemnizacién, hasta un méaximo de doce
meses de salario y las costas judiciales”

Esto sc debera de probar mediante el procedirniento ordinario de trabajo.

31. INCIDENTE DE AUTORIZACION DE TERMINACION DE LA RELACION
LABORAL O DEL CONTRATO DE TRABATO
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En é} capitulo primero se analizaron los aspectos generales sobre €] tema de la terminacion
de los contratos de trabajo, siendo oportuno en este momento hacer la siguiente
consideracion:

Conforme la legislacién laboral guatemalteca, hay terminacion de los contratos de trabajo
cuando una o las dos partes que forman la relacidén laborzl le ponen fin a ésta, cesandolo
efectivamente, ya sea por voluntad de una de ellas, por mutuo consentimiento o por causa
imputable a la otra, o si ocuzre a lo mismo por disposicion de ia ley, en cuya circunstancia
se extinguen los derechos y obligaciones que emanan de dichos contratos. (Articulo 76 del
Cddigo de Trabajo).

Dentro de la clasificacion de la terminacidn unilateral de los contratos de trabajo se hayan
los casos siguientes: a) despido directo; b) despido indirecto; ¢) renuncia del trabajador; y
d) despido con autorizacién judicial, de conformidad con lo preceptuade por los articulos
77,79, 83 literal d) del 223, 244, literal a) del 251 y 380 del Cddigo de Trabajo.

La terminacién de los contratos de trabajo con autorizacién judicial tiene su origen cuando
en un lugar de trabajo se produce una cuestién susceptible de provocar una huelga o un
paro y los interesados, ya sean empleadores o trabajadores sindicalizados o no
sindicaiizados, plantean ante un juzgado de trabajo y previsién social un conflicio de
caracter econdmico y social, presentan el pliego de peticiones o el pacto colectivo de
condiciones de trabajo para la discusion de los punios en que no hay acuerdo.

Al presentarse el pliego de peticiones al juzgado, con la solicitud o con la demanda
colectiva, se entiende que estd planteado el conflicto colectivo con el objeto de que ninguna
de las partes pueda tomar la menor represalia contra la otra ni impedirle el ejercicio de sus
derechos. Es a partir de este momento que toda terminacion de contratos de trabajo debe
ser autorizada por el respectivo juez de trabajo y prevision social.

El Cédigo de Trabajo, en su articulo 380, estipula que toda terminacidén de contratos de

trabajo debe ser autorizado por el respectivo juez de trabajo y previsién social, quien
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tramitard €] asunto en forma de incidente y sin que la resolucidn definitiva que se dick
prejuzgue sobre lz justicia o injusticia del despido. La autorizacidn para dar por terminadc
uno o varios contratos deberd pedirla el empleador sin excepcién alguna y debera tramitarse
" en forma de incidente. Ni siquiera las terminaciones por renuncia del trabajador, la de
trabajadores sujetos a periodo de prueba, contratos a plazo fijo o para obra determinaca
estan relevadas de este tramite.

Este incidente inicamente opera en los casos en gue ¢l empleador estd emplazado dentro de
un conflicto colectivo de cardcter econdmico-social y imnicamente se refiere a la
autorizacion para la terminacién de los comtratos, no prejuzgando sobre la justicia -
injusticia del despido de trabajador,

3.1.1 INTERPOSICION DE INCIDENTE

Como se ha indicado en lineas anteriores, cualquiera de las partes que forman la relacion
laboral puede ponerle fin a ésta, en atencidn de cualquiera de los casos contemplados por €l
articulo 76 dei Cddigo de Trabajo; pero cuando se ha pianteado un conflicto colectivo de
trabajo de cardcter econémico-social, la terminacidn de todo contrato debe ser autorizada
por ¢l respectivo juez de trabajo ante el que se ha planteado el conflicto, dandese a dicha
peticion el tramite incidental conforme a lo establecido por la Ley del Organismo Judicial.
La legislacién laboral no indica cuando debe plantearse el incidente puesto que su
interposicién deviene de la existencia propia del conflicto colective ya que, si no existe esta
controversia, no hay razén alguna para solicitar la terminacién.

Esta sc configurarfa como un acto unilateral, bilateral o por disposicién de la ley para el
cese de las labores. Lo tinico que se contempla es que debe ser solicitada ante el juez del
tribunal que ha sido designado por la Corte Suprema de Justicia para conocer del conflicto.
Mo hay un momento 1 un plazo perentorio para solicitar 1a antorizacion de fa terminacion

del contrato de trabajo.
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Del mismo modo, no se indica quién debe pedir la autorizacién al juez respectivo.  El
interesado puede ser ¢l empleador oel trabajador, quienes reclamen }a terminacién del nexo
laboral.

En la mayoria de los casos, es la parte patronal quien solicita la autorizacién, aunque el
- trabajador que desee ponerle fin a la relacién laboral atendiendo Umicamente a su voluntad
(renuncia) puede solicitar, asimismo, la terminacion.

La autorizacién para la terminacién del contrato individual de trabajo tiene como Unica
excepcion €l caso de los contratos a plazo fijo o para obra determinada, tipos de contratos
en los cuales, con antelacion, se sabe cuando va a terminar o concluir el mismo, siendo, en
todos Ios demas casos, pedimento obligado solicitar la autorizacion al juez, aun en el caso
de trabajadores en periodo de prueba o a plazo fijo o para obra determinada cuando no ha
concluido el tiempo estipulado o no se ha realizado completamente la obra contratada.
Como se ha indicado, no existe un término para su interposicidn, basta con que se desee
concluir 1z relacién de trabajo o terminar €l contrato de trabajo, ya sea a voluntad del
trabajador, del empleador o de mutuo consentimiento, siendo requisito “sine qua nen” el
planteamiento de un conflicto colectivo de cardoter econémico-social.

Se ha generalizado que, cuando se solicita la autorizacién de la terminacion de un coniraio
de wabajo, se indica en €l esctito de su interposicién —en la mayoria de jos casos- por parie
del empleador de causas, justificaciones, motivos, faltas o cualguier otra circunstancia que
motiva la ruptura del vinculo labora, situaciones que no son necesarias ni obligatorias de
indicar en i escrito puesto que la resolucién definitiva, en caso de que se conceda fa
- autorizacidn, no prejuzga sobre la justicia e injusticia del despido, eventualidad que debera
ser discutida en juicio ordinario.

3.1.2 BASELEGAL

El fundamento de la antorizacién judicial para la terminacién del contrato de trabajo se

encuenira contemplada en el articuio 380 def Cédigo de Trabajo, el que expresa: “Articulo
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380. A partir del momento a que se refiere ¢l articulo anterior, (refiriéndose al momento de
presentacion def pliego de peticiones), toda terminacién de contraios de trabajo debe ser
autorizado por el respectivo juez de trabajo y prevision sociai, quies iramitara el asunto en
forma de incidente; y sin que la resolucién definitiva que se dicte prejuzgue sobre la justicia
o injusticiz del despido™.

Este precepto legal claramente indica la via que debe observarse para €l caso de toda
terminacién de contrato, que seré gestionada ante Iz autoridad en Ia que ha sido planteado ¢}
conflicto colectivo, siendo menester indicar que el trimite del incidente es el estipulado en
la Ley del Organisme Fudicial, operando el procedimiento contemplado en dicha ley.

3.1.3 CARACTERISTICAS

Una nota caracteristica y comiin de la institucién de los incidentes es que es un
procedimiento contencioso sencilio, puesto qQue, por si propia tramitacion, es breve y debe
ser resuelto con celeridad.

Debido a que su naturaleza es juridico-procesal y a pesar de que su planteamiento no es
-dentro del propio conflicto colectivo, de cierto modo tiende a facilitar el desarrolio del
conflicto de las cuestiones anormales que se susciten, como lo es la terminacidn de uno o
més contratos.de trabajo.

Es especial, debido a que no se discute ni su contenido, se trata sobre un supuesto general,
sino para un supuesto particularizado como 1o es ia terminacién de un contrato de trabajo,
una vez que esté emplazado el empleador por conflicto coiectivo.

Ex un incidente no-suspensivo debido a que es un incidente principal y no interfiere m
interrumpe ¢] trémite de otro asunto principal, asimismo, no produce ninguna consecuencia
sobre fa justicia o injusticia del despido ni sobre el propio conflicto colectivo.

Es a través de este incidente que el juez autoriza la terminacién de un contrato de trabajo,

evitando que dicha terminacién pueda ser considerada por cualqmera de las partes que

forma la relacién laboral como una represalia que deviene de la otra.
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Y, por 1ltimo, como caracteristica formal de procedimiento, el Codige de Trabajo le sefiala
la via incidental para su tramitacién y sustentacion.

3.14 ELEMENTOS

Para indicar los elementos del incidente de terminacidn de contrato de trabajo se hace
necesario deslindar los mismos en personales y formales.

Como elementos personales debe considerarse que, como en todo proceso, intervienen dos
personas, demandante y demandado, pudiendo ser indistintamente cualquiera de ellos el
trabajador o el empleador. En materia laboral, la parte demandado o va a ser €l empleador.
Ahora bien, en lo referente al incidente de terminacién de contrato de trabajo, la parte
demandante (incidentista) va ser el empleador (como persona individual o juridica), no
excluyéndose la eventualidad que la parte laborante sea quien solicite la terminacién de su
contrato de trabajo.

Y comeo elementos formales del presente incidente, debe apreciarse que es independiente y
principal, a pesar de que se genera cuando se desea terminar un contrato ¢ relacién de
trabajo y existe el planteamiento de un conflicto colective, por lo que se requiere de la
inmediatividad que ha de guardar con el conflicto celectivo. _

Asimismo, tiene un procedimiento y tramite autonomo y la resolucién que se dicte, de igual
modo, es independiente del propio conflicto colectivo requiriéndose, tnicamente, que sea
solicitado ante el juez que conoce de la divergencia de intereses. .

315 TRAMITE DEL INCIDENTE DE TERMINACION DE CONTRATO DE
TRABATO

El procedimiento de este incidente, que como se ha indicado en apartados anteriores es un
incidente ordinarie, tiene su tramitacién regulada en la Ley del Organismo Judicial,
articulos del 135 al 140, normas que son aplicables, por supletoriedad, a todos los proccsbs,

inchryendo materia laboral.
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Dentro de su tramite se dan las fases fundamentales de todos procesos razén por la cual s
ha denominado como un proceso pequefio, observando las fases siguientes: iniciaciér
prucha y decisidn. ‘

Para la interposicién o plantearniente, la ley no establece un plazo para su presentacior
entendiéndose que debe ser planteado como exista la necesidad que la autoridad judicie
autorice la terminacién de un contrato o relacion de trabajo y el empleador esi# emplazad
por la existencia de un conflicto eolectivo, habiéndose decretado, en la resolucion que d
trimite al conflicto, la prohibicién legal para realizar cualquier tipo de terminacidon d
relacién . de trabajo, facultando la intervencion del respectivo juez de trabajo para qu
conceda la autorizacidn.

Lla gestion puede ser efectuada ante el juzgado de trabajo y prevision socia
correspondiente, ya sea en forma escrita o verbal, pero en ambos casos deben observars
los requisitos contemplados en el articulo 332 del Codigo de Trabajo. Se procede a dar
trémite si reline los requisitos exigidos por 1a ley o, en caso contrario, se manda a que &
subsanen los que no se hayan cumplido.

Segridaments, procede a concederse audiencia por el plazo comin de dos dias al otx
interesado, evacuada la audiencia y a pesar que €l incidente no se refiere 2 cuestiones di
hecho debido a que no es materia de discusion del incidente la justicia o injusticia de
despido sino Unicamente la declaracién judicial que resuelve autorizar la terminacién de
contrato o relacién del contrato o relacidn de trabajo, no se hace necesaria Ja apertura ¢
prucba del incidente por dicha razém, salvo que el juez considere conveniente dich;
apertura a prueba del incideglte, debiéndose aportar los medios probatorios en las audienci:
de diez dias que fije el tribunal. La decision por medio de Ia cual el juzgador resuelve e
incidente es de ires dia, mediante €] pronunciamiento de un auto que, en forma rézonada

autoriza la terminacién del contrato o refacién de trabajo.



32 VICISITUDES EN EL TRAMITE DEL INCIDENTE DE TERMINACION DE
CONTRATO DE TRABAJO

En ¢l entendide gue baio el término vicisitud se comprende todo suceso, accidente 0
anommalidad que pueda presentarse en el curso de un proceso originando una crisis
procesal. Dentro de este tipo de anormalidades, el tratadista Guasp citado por Aguirre
Godoy (1982, pag. 530), incluye los incidentes, los que, a su consideracién, no significa
mas que cuestién anormal, 2(20)

Dentro del propio incidente de terminacién de contrato pueden darse anormalidades, cuyas
repercusiones afecten su tramitacion, asf como también el propio incidente de terminacién
de contrato puede ser conmsiderado una vicisitud dentro de un conflicto colectivo, de
conformidad con lo contemplado por el articulo 383 del Cédigo de Trabajo, que expresa:
“Si en ¢ momento en que va a constituirse el Tribunal de Conciliacién, alguno o algunos de
sus miembros tuviere algin impedimento legal o causa de excusa lo manifestard
inmediatamente, a efecto de que se llame al sustiito. Si el impedimento o excusa lo
anifestaren posteriormente se le impondrd la medida disciplinaria que prevé el articulo
297. Fuera de lo establecido en ¢l parrafo anterior durante el periodo de conciliacién no
habra recurso aiguno confra las resoluciones del tribunal, ni se admitirdn recusacicnes,
excepciones dilatorias o incidentes de ninguna clase”. '

Texto legal que es claro al indicar que, durante el periodo de conciliacidn, no serin
admitidos incidentes. El fin del articulo 383 es que un conflicto colectivo de caracter
econémico-social no debe durar més de quince dias o contar del momento en que el juez de
trabajo y prevision social recibié el pliego de peticiones. De este modo, el tramite de la
conciliacion serd breve, y no se verd interrumpido por excepciones o recursos que

posterguen las recomendaciones del 6rgano de conciliacion.

® Guasp, citade por Aguirre Godoy, Derecho Procesat Civil, Pag. 530.
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3.3 EFECTOS PROPIGS DE LA RESOLUCION QUE AUTORIZA LA TERMINACICI
DE UN CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

Como anteriormente se ha indicado, la resolucién judicial que pone fin a un incidente es u
auto, que de conformidad con ef articulo 141 de la Ley del Organismo Judicial, a través d
los autos se deciden materia que no s de simple tramite, agregando que los autos debera
razonarse debidamente.

De este modo, 1a resolucion judicial lleva una parte introductoria en la cual se identifica ¢
juzgado de trabajo y previsién social que antoriza la terminacion (juzgado de trabajo
previsidn social, como propio juzgade v no constituide en tribunal de comneiliacion), tugar
fecha, la indicacion del incidentista y del demandado; una parte considerativa, en Ia que s
hace relacién a la situacién del emnplazamiento del empleador v el tramite de las fases de
incidente (audiencia y prueba). Luego se hace una subsuncion entre el caso planteado, la
argumentaciones de las partes y de la situacion que provoca la existencia de un conflict
colectivo. Se entra someramente a examinar si se accede a lo pedido, sin entrar
considerar la existencia 0 no de las faltas que, en la mayorfa de los casos, se le Imputan a
trabajador y sin prejuzgar de lo justo o injusto de la cesacién laboral; seguidamente la cit:
de leyes y, por iitimo, el por tanto (parle resolutiva) en la que se dec‘lara con lugar ¢
incidente de autorizacién de terminacién de contrato de trabajo, promovido por €
incidentista, en contra del trabajador demandado y, como consecuencia, sin entrar a Juzga
de justicia o injusticia de la terminacién de la relacién laboral entre las partes, se autoriza al
empleador para que dé por terminado el contrato de trabajo con el trabajador demandado,
luego de estar firma la resolucién,

A pesar que 12 ley en ninglin momento exige argumentos que tiendan a convalidar 1z
terminacion de la relacion laboral, es frecuente que la parte patronal sefiale faltas al servicio
o mcumplimiento de deberes, cuando el juez de trabajo no examina las causas o faltas

justificativas para la cesacion del contrato, ya que la funcidn jurisdiccional se ve limitada
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simplemente a autorizar la ierminacion de la relacién laboral, si la misma es una
consecuencia del conflicto colectivo y constituye, por 1o tanto, una represalia que tiende a
debilitar e} movimiento obrero, ademas, si se ha observado el procedimiento previo
(incidente) por el empleador.

3.3.1 EFECTOS PROPIOS DE LA RESOLUCION

Como efectos propios de la resolucion que autoriza la terminacion del contrato estan:

a) Contiene la autorizacidn judicial que aprueba la terminacion del contrato y de la
relacidn de trabajo;

b) La terminacién de la relacidn de trabajo sin imposicidén por parte del tribunal de
ninguna multa o sancién por violacidn a las prevenciones

¢) Es susceptible de recurse de apelacion dicha resolucion dentro del plazo de tres dias
contados a partir de la correspondiente notificacion;

d) La autorizacién para la terminacién de contrate de trabajo, como toda resolucién
judicial, surte sus efectos al estar firme;

¢} No hace alusién a la condena ni al pagoe de las prestaciones laborales que son
irrenunciables al trabajador.

3.4 NECESIDAD DE LA INTERVENCION Y AUTORIZACION JUDICIAL

Al sefialar el Cddigo de Trabajo que debe plantearse un incidente para obtener la
autorizacién judicial en la terminacién de un contrato de trabajo, se indica ia necesidad
propia de la interposicién del mismo, siendo este requisito “sine qua non” para ser
observado. En vista que este imperativo deviene de las prevenciones formuladas por el
juez ante quien se ha interpuesto un conflicto colectivo de caracter econdmico-social, se
hace natural que sea necesaria la intervencidén de un organo jurisdiccional (juzgado de
rabajo y previsidn social), que resuelva la situacion sometida a su conocimiento.

Por el mismo efecto del emplazamiento consistente en no tomar represalia alguna en contra

de la otra parte, siendo €l despido de uno o més trabajadores considerada como represalia, y
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con ¢l fin de evitar las sanciones prescritas en el articulo 379 del Cédige de Trabajo, 1
debe obviarse el solicitar la autorizacion

Come base en lo antes indicado, la mediacién del juez de trabgjo y prevision socia! |
corirae a otorgar la autorizacidn, no prejuzgando sobre la justicia o injusticia del mismo,
pesar de que la finalidad del incidente es la obtencidn de una autorizacion judiciai, ¢
tambien frecuente que en el escrito de interposicidon se indiguen faltas de caract
adminisirative argumentadas por el empleador quien, en la mayoria de los casos, es el g
solicita la terminacion. No se puede excluir 1z posibilidad del planteamiento por parte ¢
un trabajadoer, atendiendo a su sola voluntad, de este modo, la divergencia es resuelta por
juez.

Asimismo, como la finalidad de la ley es que el juez que autoriza la terminacidn es quie
conoce del conflicto colectivo, es menester que se observe que toda terminacion que es
autorizada, ya que todo despido o terminecién de contrato de trabsjo afecta la prop
subsistencia de] conflicto, pudiendo ser utilizada como una manicbrz personal para haci
fracasar la discusién de un pacio colectivo de condiciones de trabajo.

3.41 INDEPENDENCIA DEL TRAMITE DE CONCILIACION

Ante el planteamiento de un conflicto colective, el juez de trabajo y previsién social conot
€ste a prevencién y tiene por planteado el conflicto por el solo efecto de que ninguna de
partes tome la menor represalia contra la otra, previniendo, asimisme, la necesidad ¢
autorizacidn previa para cualquier terminacion de contratos individuales de trabajo.
Dentro del procedimiente de conciliacion, sen admisibles, unicamente, los incidente
recursos y la invocacion de excusas, recusaciones y excepciones dilatorias, hasta antes ¢
ser constituido el tribunal de conciliacidn, en donde el juez de trabajo deja de actuar com
tal y pasa a presidir el tribunal, de donde se infiere que ¢l trimite Incidental para autorjz;
una terminacién de relacidn de trebajo es independiente de Ja conciliacién, va que

presidente del tribunal convoca a une junta a los representantes de las partes para que ¢
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desarrolle el procedimiento conciliatorio, que abarca, desde oir a las delegaciones obreras y
patronales, luego de deliberar y emitir sus recomendaciones.

E! incidente de terminacién de contrato de trabajo es independiente del propio conflicto
colectivo a pesar que el juez de trabajo y previsidn social es quien preside el drgano de
conciliacidn, confiada al tribunal de conciliacidn, guardando relacién unicamente con la
existencia del propio conflicto y con fos elementos personales juez, empleador y los
laborantes que integran el grupo sindicalizado o coaligado.

Como antes se ha indicado, al ser un incidente independiente y a su vez principal, tiene una
tramitacion conforme a las disposiciones de la Ley del Organismo Judicial, no
interrumpiendo la fase de conciliacién ni estando sujeto a la resolucién del conflicto.

3.5 COERCITIVIDAD PARA LA TERMINACION DEL CONTRATO

Dentro de las varias clasificaciones de terminacidn de los contratos de trabajo se encuentra
el caso del despido con autorizacién judicial, siendo necesaria la obtencién del
consentimiento judicial.

Para dar por terminada una relacién de trabajo, obligadamente debe contarse con la
autorizacién judicial y, cuando existe emplazamiento por ¢l planteamiento de un conflicto
colectivo {(caso previsto por el articulo 380 del Codigo de Trabajo), por medic de un
incidente de terminacién de trabajo o, por medio de un juicio ordinario sobre la rescision de
contrato en que se pruebe la justa causa de terminacion de un contrato de trabajo de un
miembro del sindicado de trabajadores que goza de inmovilidad {articulo 223 literal d.).
Existen, a su vez, ciertos casos en los cuales el juzgador, en cumplimiento de precepios
legales, no concede una autorizacion sino que facnlta a las partes al sjercicio de un derecho
subjetivo contenido en el cddigo de trabajo: al empleador, de dar por terminados los
contratos de trabajo de los laborantes que holgaren al ser declarada una huelga ilegal, de

hecho o ilegitima (articulo 244 Cédigo de Trabajo), y a los trabajadores a dar por
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terminados sis coniratos de trabajo o solisitar su reinstalacién = ser declarado un par
ilegal o de hecho (articulo 251 def C4digo de Trabajo)

Al decir coercitividad para la terminacién de contrato, es en el sentido que en los casc
anteriores debe contarse con la autorizacién del juez de trabajo o, en su caso, con |
anuencia o aprobacion para terminar con la relacion laboral ya que, si se da una terminacio
sin autorizacidn judicial, el omiso se hace acreedor de una sancion.

La autorizacion judicial pone fin a la relacién laboral existente entre las partes, a partir de |
fecha en que quede firme el auto respectivo, debiendo, efectivamente, cesar e] desempefi
de las Jabores.

3.6 SANCIONES

Como sancion a una terminacién de conirato de trabajo por parte del empleador emplazads
sin contar con la debida autorizacion del juez de trabajo y previsidn social, o si 1a misma 1
realiza antes de su obtencién, no contando ain con la antorizacién del juzgado, la part
emplazada viola las prevenciones efectuadas al tenerse por pianteado un conflict
colectivo, imponiéndole por tal infraccién una multa, 1a cual oscila entre mil v cinco mi
quetzaies de conformidad con el articulo 379 del Cédigo de Trabajo,

3.7 EFECTOS SECUNDARIOS

Anteriormente se ha indicado los efectos propios que produce la resolucién que autoriza 1
terminacién de un conflicto de trabajo, empero, del mismo modo produce efecto
secundarios el promunciamiento de dicha resolucidn como, por ejemplo, la daclaratoria &
la justicia o injusticia del despido, la situacién de reclame ¢ page de prestaciones laborate
en caso sea despido directo o indirecto por renuncia del frabajador y ia reinstalacién.

El juicio laboral ordinario posterior en que se discute la justicia o injusticia de I
terminacidn del contrato de trabajo, mecesarizmente tiene que cumplirse con ¢
procedimiento a fin de que, al concluir €l mismo, en sentencia una vez probada 1

existencia o inexistencia de una causa que faculte indistintamente al empleador o a
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trabajador a dar por terminada la relacién de trabajo, entre otros pronunciamientos, se haga
la correspondiente condena al pago de prestaciones laborates a que el trabajador tuviere
derecho en cunalquier case v a las indemnizaciones en el supuesto de ser condenado el
despido por injusto (no existir causal conforme el Cddigo de Trabajo para poder darse por
terminada una relacion de trabajo) v cuya principal consecuencia es el resarcimiento
(indemnizacién por antigiiedad o despido) originada de la propia ruptura injustificada del
contrato de Trabajo por parte del empleador.

Esta indemnizacién es por ¢l tiempo de servicios prestados y por los perjuicios que le causa
l2 ruptura del vinculo contractual sin motive imputable al trabajador y para asegurarie a
€ste su existencia en tanto encuenire una nueva ocupacién y se reintegre a la actividad
laboral.

Para el caso que exista una causa imputable al trabajador y que en: la sentencia se declare en
ese sentido (despido justo o directe), el empleador que procedid a solicitar la autorizacién
de la terminacién del contrato de trabajo y con la configuracién de la existencia de una
causa justa para proceder a la terminacidon de la relacién laboral, mo incurre en

responsabilidad alguna quedando relevado del pago de la indemnizacion.

CAPITULO 4

INCIDENTES DENTRO DEL PROCEDIMIENTO COLECTIVO LABORAL

Dentro del planteamiento de un conflicto colective de caracter econdmico social, se
suscitan una serie de eventos que el Codigo de Trabajo no ha regulado ni desarrollado de un
modo amplio, motivo por el cual los juzgados de trabajo y previsidn social constituidos en

tribunales de conciliacion, en muchos de estos casos no han logrado unificar opiniones ni
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criterios en cuanto a denominarlos INCIDENTES o INCIDENCIAS, ya que, propiamente

no lo sen por no observar las disposiciones de la Ley del Organismo judicial (articuio 135 3

siguientes), siendo lo mas adecuado el denominarlos INCIDENCIAS, alge que sobreviem

o acontece durante el curso de un proceso y tiene con el caso principal cierta conexion.
Dentro de estos “incidentes o a veces llamnados Incidencias” se encuentran:

a} Incidente de represalias

b) Incidente de reinstalacion ¢

c) Incidente de declaratoria de ilegalidad de una huelga o de un paro, acordados

mantenidos de hecho, los cuales son desarrollados a continuacion.

4.1 INCIDENTE DE REPRESALIAS

41,1 PLANTEAMIENTO

Segin el diccionario de Manuel Ossorio, se entiende por Represalia: “El vocablo suel

emplearse en plural: Represalias, por comprender un conjunto de medidas so reaccionss..

derecho o potestad que se arrogan los beligerantes para causarse reciprocamente igual ¢

mayor dafio que €l recibido, especial violacién de leyes, de alguna convencidn, o de uni

severa advertencia hecha para abstenerse de determinados métodos o acciones...”.*’ (21)

Se entiende entonces como aquellas medidas que cadauna de las partes tomo en contra d

Ia otra con el afén de provocar un dafio, con el fin de obligarlo a que cumpla o desista di

alge que pretende.

Del mismo modo, el término “represalia” es sindnimo de desquite, revancha, venganza

Esta figura, incorporada del Derecho Laboral, tiene su origen en el Derecho Internacional

siendo a través de éste, que los estados se arrogan un derecho frente al enemigo de causarst

reciprocamente igual o mayor dafio que el que han recibido y, del mismo modo sot

denominadas las medidas o tratos que se adoptarn.

* QOssorio, Manuel, Diccionaric de las Ciencias Juridicas, Politicas y Sociales, Pag. 664,
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Encajando la significacién del término denuncia de represalias, debe entenderse como
denuncia de represalias al aviso o notificacion que s¢ presenta cuando alguna de las partes
del conflicto colective incurnple con fas prevenciones formuladas por ¢l juez de trabajo al
tener por planteadoe el conflicto, es decir que cualquier ejecucion de un acto hostil tomado
_ por una de las partes representa una represatia en contra de la otra, conforme Jo perpetuada
por €l articulo 379 del Cédigo de Trabajo, Estas prevenciones son dictadas para ser
acatadas por ambas partes tanto por la parte obrera come por e} empleador, de lo cual
indistintamente pueden ser sujetos activos o pasivos de la denuncia, segin sea el caso.
4.1.2 BASE LEGAL
Como fundamento de la denuncia de represalias, se encuentra el contenido del articulo 379
del Codigo de Trabajo, que literalmente dice: “Articulo 379. Desde el momento en que se
entregue el pliego de peticiones al juez respectivo, se entendera planteado el conflicto, para
¢l solo efecto de que ninguna de las partes puede tomar la menor represalia contra la otra, ni
impedirie el gjercicio de sus derechos. El que infrinja esta disposicién sera sancionado con
multa de mil a cinco mil quetzales y con arresto de quince a treinta dias, segin la
importancia de las represalias tomadas y el nimero de las personas afectadas por éstas.
Ademss, debera reparar inmediatamente ¢l dafio causado, sin que esto lo exonere de las
responsabilidades penales en que haya podido incurrir”.
Considero que nos encontramos ante una norma que no indica cuales acciones tanto de
patronos como de trabajadores puede ser interpretada como represalia, de esa cuenta se deja
en manos del juzgador la facultad para calificar dichas acciones.
Se desprende de dicho articulo que las prevenciones se dictan para que sean acatadas por
ambas partes del conflicto, a fin de evitar enfrentamientos o la toma de medidas coercitivas
y hastiles por cualquiera de las partes y de no perjudicarse la relacion entre €] capital y €l

trabajo, que ya se haya visto afectada por el planteamiento de un conflicto colectivo.

| I ETTIN [T
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De conformidad con la ley laboral, desde €] momento en que se representa el pliego de
peticiones, se tiene por planteado el conficto colectivo para el solo efecto que ninguna de
las partes pueda tomar la mas minima represalia en contra de la otra.

En la mayoria de los conflictos Iaborales, especialmente en los de cardcter econdmico
social en los que se reclaman reivindicaciones de tipo econdmico y prestaciones de caricte
social, ente el planteamiento y su resolucién, suelen darse fricciones u hostilidade
tendientes a desvirtuar el propésito mismo del conflicto colectivo com motivo de
emplazamiento. En  &mbito nacional en donde las orgamizaciones sindicales o la
coaliciones de trabajadores no cuentan con la faerza necesaria ni con la asesoria adecuad
para la discusién de un pacto o pliego de condiciones en una situacion de iguaidad, e
cuando cono mayoer frecuencia se dan una serie de maniobras y practicas desleales por part
del empleador, no obviando las medidas que puedan ser tomadas por los trabajadores, qu
pueden varias &l matiz de conflicto calectivo con su propia calificacién.

Asimismo, el articulo 10 del Codigo de Trabzjo expresa que: “‘Sé prohiben tomar cualquie
clase de represalias contra los trabajadores con el propésito de impedirles parcial ¢
totalmente el cjercicio de los derechos que les otorguen ja Constitucién, el presente Cédigo
sus reglamentos o las demds leyes de trabajo o de previsidn social, o con motivo de
haberlos cjercido o de haber intentado ejercerlos™ Disposicién que amplia ¢l texto de
Convenio Internacional de Trabajo mimero 98, relativo a la aplicacién de los Principios de
Derecho de Organizacidn y de Negociacion Colectivo, del afio 1949, que en su articulo [
dice: “A articulo 1.1, Los trabajadores deben gozar de una adecuada proteccién con:
todo acto de discriminacién antisindical respecto del empleo. 2. Dicha proteccion debe
aplicarse especialmente contra todo acto que tenga por objeto: 2) subordiner &l empleo de
un trebajador a la condicidn que no se afilie 2 un sindicato o a la de dejar de ser miembro de

un sindicato; b) despedir 2 un trabajador o perjudicarle por todo otro medio 2 causa de ey
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afiliacién sindical o en razén de su participacion en actividades sindicales fuera de las horas
de trabajo o, con el consentimiento del empleador, durante las horas de Uabaj'o".

Las entrevistas realizadas, indican que para los jueces de trabajo y previsién social, se
podra calificar como represalia, cualquier accidn del patrono hacia trabajadores o viceversa,
cuando estas acciones afecten la negociacion o movimiento que se estd llevando a cabo;
debe de utilizarse el procedimiento de los incidentes y dependiendo la repercusion o efecto
de 12 misma, asi sera l2 sancién que se imponga.

Para los abogados en ignal forma, consideran las represalias como cualquier accion que se
tome o que se realice en detrimento del movimiento, 0 en su caso, cuando afecto los
intereses del patrono.

4.1.3 CARACTERISTICAS

Dentro de las caracteristicas de la incidencia de denuncia de represalias se pueden indicar
principalmente:

a) Es considerada como una medida cautelar o de seguridad, ya que desde el momento en
qﬁe se presenta el pliego de peticiones, se entiende planteado el conflicto para impedir que
se adopto en medias hostiles por cualquiera de las partes en conflicto, que puede ser
consideradas como represalias.

b) A través de la toma y ejecucién de medidas represivas se desvirtia €l conflicto en si
mismo.

c) Necesariamente las medidas que se tomen deben provenir directamente del
emplazamiento de un conflicto colectivo, es decir, que exista un conflicte y que las
represalias se ejecuten en el trabajo.

d) A través de esta incidencia se pone en conocimiento del juez el incumplimiento de una
de las partes de las prevenciones contenidas en la primera resolucién del conflicto

colectivo.




68

¢) La singularidad de una denuncia de represalias es que una vez verificada la medit
adoptada, se efectia la declaracién de cese de la misma ¢ imposicién a la parte responsab
de las sanciones previstas en la ley.

4.1.4 TRAMITE

La dentuncia de represalias debe ser presentada ante el juzgado de trabajo y previsién soci
gue estd conociendo del conflicto colectivo, haciéndose la expresion de las medid,
tomadas por la ofra paﬁe, que imposibilitan ef normal desempefio de las labores o qu
coarten totalmente las mismas. El juzgado mandard ofr a la parte contraria o demumnciac
por un plazo de veinticuatro horas, transcurrido ¢f cual resolverd sin mds tramite sobre
procedencia o improcedencia de la denuncia, sin perjuicio para el ¢aso que el juez lo estin
necesario o conveniente la practica de una diligencia que considere de importancia para
resolucidén de la denuncia.

No puede considerarse a la denuncia de represalias como un incidente, va que no enca
dentro de los incidentes ordinarios ni dentro de los especiales, debido a que no observa
trimite supletorio contemplado por la Ley del Organismo Judicial, asi como tampoco tier
una tramitacién especifica en el Cédigo de Trabajo, Entonces es el juzgador quien sefiala -
procedimiento a seguir, siendo el trémite a establecerse 1o menos engorroso posibie va qu
dependiendo de la clase de medidas (represalias) que se adopten, del mismo modo tienden
ser sus efectos.

Concretamente, el tribunal debe establecer en el menor tiempo posible la verificacion de
represalias adoptadas, la parte responsable de las mismas v la declaracién en cuanto a] ces
de las mismas y las responsabilidades derivadas de la gjecucién de dichos actos.

415 MEDIDAS Y ACTOS QUE PUEDEN SER CONSIDERADOS COM
REPRESALIAS

En este apartado cebe sefialar que no sélo los trabajadores plantean denuncias ¢

represalias, sino también. Hay casos en que el empleador puede plantearlas debido a ciert:
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acciones y omisiones que los trabajadores adoptan con el fin de afectar la normal marcha de
las actividades productivas del empleador. '

Las partes dentro de un conflicto colectivo actian de diferente manera, asi como del
mismo modo tienen fines y propésites distintes. En la actualidad, cada unc por su lado
trata de ejercer mayor presién sobre la otra parte tornando medidas coactivas orientadas a
aplacar a la contraparte.

Del mismo modo se da el caso del traslado de trabajadores de un centro de trabajo a otro,
dentro de la misma empresa, a fin de mantener incomunicados 2 los trabajadores. Asi
mismo, se observa el cambio de jornadas de trabajo, cambio de puesto o cargo para el
desempefio de sus funciones, una serie de maniobras tendientes a coartar la comunicacion
entre _1os directivos, representantes de los trabajadores y el resto de laborantes.

Del mismo modo, son consideradas represalias cuando el empieador restringe el ingreso de
sus trabajadores a la empresa o hace cesar el suministro de materias primas o productos
semifacturados indispensables para el desarrolloe  normal de las labores.

4.1.6 EFECTOS DE LA RESOLUCION

El auto que resuelve la denuncia de represalias tiene como efectos en caso de que se declare
su procedencia, la indicacién de la parte responsable de las mismas y que se incumplieron
con las prevenciones del juzgado. El principal efecto es el del cese de los actos o medidas
tomadas, restitucién de las cosas al estado normal y la reparacion del dafio causado, asi
como la prevencion a la parte denunciada de abstenerse en el future de adoptarlas
nuevamente y la aplicacién de las sanciones derivadas de la gjecucion de dichos actos.

4.2 INCIDENTE DE REINSTALACION

4.2.1. DEFINICION

La reinstalacién se encuentra intimamente ligada al principio de estabilidad, como una
garanifa en la continuidad de la relacién laboral y es a través de la incidencia de

reinstalacion que se contribuye el recurso con que cuenta la parte trabajadora cuando

m i
it
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considera que se le han varado sus condiciones de trabajo de manera considerable o 1
sido separada del mismo {iabajo} por supuestas faltas o incumplimiento de s
obligaciones y el empleador se ve obligado & reintegrarlo al puesto o cargo en qu
antentormente se desempefiaba, débido a que puede llegar 2 tomarse come una especie ¢
represalia el traslado de un trabajador de un pussto a ofro, ya que le puede representar ut
disminucién en sus condiciones de trabajo.

Por la reinstalacién se restzhlece al trabajador en el desempefio de las labores qu
ordinariamente s¢ encontraba desarrollando, ademés de todos los derechos adquiridos pi
el desempefio de las labores.

Para De lz Cueva. (1978, pag. 817), la reinstalacién. “La restauracion del trabajador ¢
los derechos que le corresponden en la empresa, derivados de la relacién juridica creada pe
la prestacidn del frabajo™ o * es una obligacidn de hacer, pues la reinstalacién en
trabajo no es una operacion fisica un tomar al trabajador en los brazos v colocarlo en 1
lugar de trabajo, sinc un acto juridico. O sea la restawracidn del trabajador en st
derechos de los que no puede ser despojados, el trabajador cumple su obligacién ;
poter su energia de trabajo o disposicién del patrono, pero si este no la utiliza o impic
su prestacién no puede alegar actos hechos para dejar de pagar el salario. 2(22)

A traves de la reinstalacién, se pone al trabajador nuevamente en posesién de un empleo, s
restablecen los derechos que le corresponden como consecuencia de la relacién de trabajo.
Inicio este capitulo aclarando que la reinstalacion, en ¢l caso de los conflictos colective
economico-sociales, en la mayoria de los Juzgados de Trabajo no se tramita como y
inctdente, asi como se le conoce en la practica, porque en realidad se trata de una accién ¢
reinstalacion, una cuestién de reinstalacion, una incidencia de reinstalacidn, esto debido qu
en la misma norma s sefiala en forma taxativa, como se debe de proceder v e

consccuencia no se debe utilizar ningnn tipo de procedimiento.

# De la-Cueva Marie, Derecho Mexicano del Trabajo. Pag. 817.
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422 OBJETIVCS

Los objetivos de la institucién objeto de estudio en el presente capitulo pueden reducirse en
concreto a los signjentes:

La institucién de la reinstalacion en el campo del Derecho del Trabajo busca proveer al
trabajador de seguridad y estabilidad en ¢l empleo, con la certeza gue mientras cumpla con
sus obligaciones tendra su trabajo seguro.

1} Trata de evitar los perjuicios que la perdida del empleo causa al asalariado por cuanto la
indemnizacién no alcanza a cubrir poro mucho tiempo las necesidades minimas de éste.??
(23)

42.3 FINES DE LA REINSTALACION

En concordancia con los objetivos que la sustentan el fin primordial de la reinstalacién es
lograr la estabilidad en el trabajo y ademas garantizar a los trabajadores su seguridad.

Asi también se le considera un fin principal. el de proteger a los frabajadores contra las
violaciones legales que llevan a cabo los patronos ante el incumplimiento de las normas
juridicas plasmadas, yz que siendo una norma imperativa, la reinstalacion al tener el poder
coactivo ante el patrono, si éste viola la norma juridica debe reparar 1a infraccién mediante
el poder coactivo del Estado por medio de los Tribunales de Trabajo. 2(24)

424 VISCISITUDES EN EL TRAMITE DE REINSTALACION DE
TRABAJADORES DESPEDIDOS EN VIRTUD DEL PLANTEAMIENTO DE UN
CONFLICTO COLECTIVO DE CARACTER ECONOMICO-SOCIAL, JURIDICO U
OTRA CAUSA.

4241LA GARANTIA CONSTITUCIONAL DEL DEBIDO PROCESO Y LA
TUTELARIDAD DEL DERECHO DEL TRABAJO.

# 1 épez Yuman, Rosa Maria. Vicisitudes en ¢l Tramite de Reinstalacién de Trabajadores Despedidos en
Virtud del Planteamiento de un conflicto colectivo de caricter econdmico social. Tesis de Graduacion, 1998,
* Lépez Yuman, rosa Maria. Ob. Cit. Pag. 60.
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Al analizar si la reinstalacion de los trabajadores dentro de! procedimiento para

resolucion de Ins conflictos colectivos de cardcter econdmico social, juridico u ofra cans
establecide en el articule 380 del Cddigo de Trabajo, contraviene de aiguna forma

garantia dei debido pmceso plasmada en el articnie 12 constitucional.

En primer lugar es pertinente sefialar que el articulo 380 del Cédigo de Trabajo, contie
dos supuestos:

1) Se refiere a que desde ¢l momento que se entrega el pliego de peticiones al ju
respectivo, toda terminacién de contrato de trabajo debe ser autorizada por el mismo, qui
debe tramitar el asanto en forma de incidente. Tal supuesto no tiene contravencién aign
con ¢l principio del debido proceso, pues en virtud de que €l asunto deba sustanciarse

forma de incidente, da & ambas partes la oporturidad de presentar sus argumentos y medi
de prueba previo a que el juez resuelva, quedando cumplidos asi los supuesios g
conforman ¢l debide proceso; ambas partes son citadas, oidas y al final una es vencl
medianie la resolucion que resuelve el incidente.

2) Tiene Iugar cuando se produce una terminacidén de trabajo sin haber seguido

procedimiento de los incidentes, en ese sentido el juzgador tiene el deber de reinstal
inmediatamente al trabajador v sancionar al empleador cono una multa que oscita entre |
mil y cinco mil guetzales y en caso de desobediencia a acatar su disposicién debe tarbi
el juez ordenar la detencidn del empleador, para que cumpla con un arresto de quince
treinta dias.

Para estos casos el juez actuard inmediatamente por constarle de oficio © por denuncia-
parie ineresada, en este ultimo caso, su resolucién de reinstalacién debe dictaria dentro
las veinticuatro horas siguientes de haber ingresado la denuncia al tribunal.

Esa facultad que se le ha atribuido al juez de ordenar la reinstalacién de un trabajador

forma inmediata es desde el punto de vista de la celeridad muy bueno e inclusive podi

llegar a pensarse que efectivamente es lo mas correcto en consecuencia de que el empiead
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no cumplié con el procedimiento de despido que le establece la ley, sin embargo si se
analiza que no se le estd corriendo audiencia al mismo {(pese a que él haya violado el
procedimiento de terminacién de contrato de trabajo) se estara contraviniendo la garantia
constitucional del debido proceso que asegura la igualdad de condiciones y de
. oportunidades a las partes dentro del procedimiento, en este caso €l de reinstalacién.

Es de advertir que el hecho de que se enfatice en que antes de que el juez dicte resolucién
de reinstalacion sea pertinente escuchar a la parte empleadora no es porque se tenga alguna
inclinacién a favor del mismo, sino més bien deviene de la preocupacidén de que se siga un
procedimiento lo mas ajustado posible a la ley, que no de lugar al uso de medidas
retardatorias posteriores por el empleador aduciendo que no se le han respetado sus
derechos. Cabe acotar agni, gue nos preguntemos, como es posible que los empleadores
puedan alegar en determinado momento que no se han respetado sus derechos, cuando son
elios Jos que no han respetado antes el debido proceso, o sea la autorizacion judicial para
despedir a un trabajador.

Sin embargo a mi juicio muy particular, estimo que el procedimiento para la reinstalacién
del trabajador, dentro de la tramitacién de un conflicto colectivo, es esencial, que se le dé
nuevamente la oportunidad a ambas partes de manifestar el por qué la terminacion dei
conirato de trabajo sea ha dado y por qué su fenecimiento no tuvo lugar mediante un
incidente de terminacion del contrato de trabajo. Lo anterior debe verse desde la
perspectiva de que la  tutelaridad de las leyes de trabajo no las exime de sujetarse al marco
constitucional, por ende las partes deben gozar de iguales oportunidades para ser
escuchadas en el procedimiento especifico de la reinstalacién, de ahi que los. tratadistas
Garcia Laguardia y Vasquez Martinez establecen que: “Toda persona tiene el derecho vy

condiciones de plena igualdad, de acudir a los tribunales en defensa de sus derechos.” (25)

* Lépez Yuman, Rosa Marda. Ob. Cit. Pag. 70y 73.
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..Pero, ademas de dichas condiciones de plena igualdad (...) se requiere también que |
persona sea oida piblicamente, dentro de un plazo razonable y con las debidas garantia
poro ur tribunal competente, independiente e imparcial establecido con anterioridad por |
ley, sea para la determinacién de sus derechos u obligaciones de caracter civil, labora
fiscal, o de cualquier otra indole, sea en Ia substancia de cualguier acusacién pen
formulada contra ella®. 26(26)

En conclusion lo preceptuado en el segundo péarrafo del artfeulo 380 del Cddigo de Trabaj
facultando al juez de trabajo para ordenar ia reinstalacion de un trabajador inaudita parl
contraviene la garantia de igualdad de condiciones y de oportunidades dentro del proces:
puesto que como sefialan los distinguidos autores naciones ya mencionados, mientras 1
sea resguardada la defensa y los derechos de quien es imputado, no puede haber juici
constifucionalmente valido.

4235 TRAMITE DE REINSTALACION DE TRABAJADORES DENTRO DE 11
CONFLICTQ COLECTIVO PREVIO A LA REFORMA DEL DECRETQ 64-92

En virtud de que el articulo 380 del Cédigo de Trabajo preceptuaba literaimente “A part
del momento a que se refiere el articulo anterior, toda terminacion de contraios de trabaj
debe ser autorizada poro el respeciivo juez ds trabajo y prevision social, quien tramitard
asunto en forma de incidente, y sin que la resolucién definitiva que se dicte prejuzgue sobr
la justicia o injusticia del despido™.

Se daba por entendido que el tramite de la reinstalacién debia tener lugar.siguicndo Ic
plazos fijados para los incidentes, regulados en los articulos 138, 139 y 140 de la Ley &
Organismo Judicial; en virtud de lo cual se le daba audiencia a los interesados por el plaz
comiin de dos dias, lo cual quiere decir que el empleador si tenia la oportunidad ¢

pronunciarse dentro de dicho procedimiento, pero tenia como consecuencia negativa que |

* Garcia Laguardia, Jorge Maric y Eduarde Vasquez Martinez. Canstimucional y Orden Democratico. Pag,
127,128,



75

ramite se tornaba retardado, afectando los intereses de los trabajadores quienes tenian que
esperar mucho tiempo par lograr su reinstalacion.

42,6 TRAMITE DE REINSTALACION DE TRABAJADORES DENTRO DE UN
CONFLICTO COLECTIVO DE ACUERDO AL ARTICULO 380 DEL CODIGO DE
TRABAJQ EN VIGENCIA

Retomando las entrevistas realizadas a los Jueces de Trabajo, en este caso difieren en sus
criterios respecto a otorgar la reinstalacién e incluso difieren en el procedimiento para
oforgaria.

Algunos sostienen que sin mds tramite, una vez solicitada y probado que el trabajador
realmente sostuvo relacién laboral con la Institucion demandada, procede a ordenar la
reinstalacién,

Qtros son del criterio que al ordenar la reinstalacion, sin antes haber oido al patrono, violan
su legitimo derecho de defensa garantizado por la Constitucidn; por lo que conceden
andiencia al patrono previo a pronunciarse sobre la reinstatacién.

El segundo péarrafo del articulo 380 que le fuera adicionado por el articulo 30 del Decreto
54-92 es el que faculta al juez de trabajo para ordenar la reinstalacion inmediata de un
trabajador que haya sido despedido sin haberse seguido por el empleador el procedimiento
de terminacién de contrato de trabajo que la misma norma establece.

Ahora nos interesa analizar la funcién de esta norma al estar emplazada una Institucién. En
el caso que un patrono despida a cualquier trabajador sin solicitaf la autorizacién al juez
compeiente, lo correcio seria que el patrono se haga acreedor a la sanci6n sefialada en el
articulo 379 del Cédigo de Trabajo y reinstalar inmediatamente al trabajador destituido.
Confraviene lo resuelto por juez de trabajo en cuanto gue éste ha emitido una prohibicién
expresa al empleador de no despedir trabajadores sin su respectiva autorizacién, csta
circunstancia puede tener lugar por diversas causas, enire ctras por €l deseo del empleador

de demostrar que en su empresa es el quien manda por la negatividad de querer contradecir

il
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lo mandado por el juez, en virtud de que las resoluciones judiciales en materia de trabz
carecen del poder coercitivo del que debieran estar revestidas, provocando que impere
poder econdmico sobre el derecho a la justicia. No obstante la inobservancia en la q
incurre el empleador de no seguir el procedimiento para dar por terminados los contratos
trabajo, en perjuicio de los trabajadores, no es justificativo para vedarle la oportunidad a s
ofdo durante el framite de reinstalacién, no porque se lo merezca ya que él mismo
violado el procedimiento, ¥ por lo tanto vedado ¢l derecho del trabajador a manifestar
sobre la improcedencia, y no-justificacion de un despido del que estd siendo objeto; si
porque se trata de una garantia constitucional que le asiste, y tomando en consideracion g
este trimite asi preceptuado aparentements mucho méas sencille, ha traido cor
consecuencia para los trabajadores algunas vicisitudes, entre las cuales sobresalen:

1) Que al resolverse Ia inmediata reinstalacion del trabajador sin correrle audiencia a
parte empleadora, éstos dltimos una vez notificados de tal resolucidén han optado por acw
al Amparo asi como a la aceidn de inconstitucionalidad en caso concreto por considerar g
se les ha violado su derecho de defensa, prolongandose as{ por mucho maés tiempo que
necesario la vida juridica de un caso concreto.

Esta situactén se ilustra claramente al ‘acudir a los archivos de la Corte
Constitucionalidad en donde se encuentra entre otros, los expediente identificados con 1
nimeros: 220, 431 y 545, los tres del afio de 1994. El primero de ellos relativo a
Apelacién det auto dictado en Incidente de Inconstitucionalidad en caso concreto, por
empresa AVIATECA, 8.A., a través de su representante, impugnando los parrafos segum
y tercero del articulo 380 del Cédigo de Trabajo; el segundo también Apelacion de au
dictado en Incidente de Inconstitucionalidad en caso concreto, solicitada por el Regist
General de la Propiedad a través de su representante legal y el tercero, concerniente a

Apelacidn de Sentencia en Ampare selicitada por el sefior Martin Xocol Och.
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En todos los caso citados 1a parte empleadora en la exposicion de hechos de sus memoriales
argumentan que, en un inicio los incidentes de inconstitucionalidad de ley en caso concreto
fueron promovidos en virtud de que el Juez de Trabajo y Previsién Social dentro los
incidentes promovidos en Juicio Colectivo de Caricter Econdmico-social, ordenara la
reinstalacién laboral de ciertos trabajadores, resoluciones basadas en la aplicacion dei
articulo 380 del Cédigo de Trabajo, agregando que les ha side conculcado su derecho de
defensa por cuanto no se observd la garantia de audiencia debida que debe privar en todo
proceso judicial, que no hubo oportunidad de contradecir los hechos aducidos por la parte
actora presentado las pruebas pertinentes al efecto mediante la fiscalizacién de los
propuestos por aquella, habiendo sido condenados sin 1s observancia del debido proceso y
que en tal sentido consideran al articuio impugnado contradictorio al articulo 12 de la
Constitucién Politica de la Reptiblica.

La Corte de Constitucionalidad al hacer los anélisis correspondientes resolvidé uniforme en
los casos citados en sintesis que, el articulo 380 del Cddigo de Trabajo no contraria ninguna
disposicion constitucional, debido a que forma parte de un procedimiento que se encuentra
debidamente regulado, en el que sin bien es cierto no se contempla la posibilidad de dar
andiencia a los patronos esto se debe a que cuando se le notifica €] emplazamiento se les
hace saber las prevenciones, las cuales no puedo en dejar de observar y que por ende no
tiene sentido darles audiencia para que se pronuncien acerca del despido toda vez que la
existencia de la autorizacién judicial es un reguisito que no pueden sosiayar y, con esa base,
en tanto aquella no exista, el despido es ilegal y hace procedente la reinstalacién; que
ademés en ellz no hay hechos que probar, por lo que el tribunal simplemente debe limitarse
a establecer la vigencia de las prevenciones lo cual no estd sujeto a prueba porque esta al
alcance del tribunal el expedienté colectivo pues es precisamente dentro del mismo que se

plantea la reinstalacién.
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Lo znterior prueba gue independientemente a que la Corte de Constitucionalidad ha;
declarado las acciones de Jas partes empleadoras sin lugar, criterio que respeio pero que 1
comparto del tode, que el tramite de la reinstalacion se prolonga a Ia duracion de més de
afio debido a que en los casos gue se comentan se establecid que las diligencias «
Teinstalacidn se¢ iniciaron en los primeros meses del afio 1993 y concluyeron hastz final
del afio 1994; lo cual deviene en perjuicio del trabajador, sobre todo en su economia to¢
vez que no estd devengando un salario y ademaés tiene que pagar los honoraros d
Abogado que le asesora.

Actuatmente en diferentes Tribunales de Trabajo y Previsién Seocial de %a Primera Zo
Econémica se encuentran en tramite diversidad de expediente de incidentes, entre de ell;
reinstalaciones inmediatas, de donde se deduce que muchas de ellas enfrentaran I
vicisitudes gue se han comentado.

2} Que al resolverse la reinstalacion del trabajador por el juez Tespectivo, el primero de &
nominados procede a plantear recurso de nulidad en contra de dicha resolucidn, pi
considerar que hubo infraccion al procedimiento ¥ a la ley, puesto que se le corre audienc
por el plazo de dos dias a la parie empicadora para que se¢ pronuncie al respecto, ¢
censecuencia de que la reinstalacién se tramita como incidente y no en forma inmediata cc
¢s debido, de acuerdo a la norma vigente. El Jugzgado Séptimo de Trabajo y Previsic
Social de la Primera Zona Econdmica es del criterio de efectuar dicho tramite.

Como se determina, es obvio gue también al impugnar la resolucién de reinstalacién «
nulidad, por el trabajador, se produce la prolengacion del trémite juridico de dich:
diligencias. Concretamente entonces en la prictica es muchos mas perjudicial
trabajador, que el patrono acuda 2 otros procedimientos mds largos atin de los incidente
con el iinica objeto de dilatar la reinstalacion.

4.2.7 EFECTOS DE LA RESOLUCION
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Como principal efecto de Ia resolucidn que ordena la reinstalacién y una manifestacién de
la naturaleza juridica del principio de reinstalacion se da el hecho de una medida de
seguridad para el trabajador que le garantiza su estabilidad, por lo que el auto ordena la
inmediata reinstalacion del trabajador, a las labores que desempefiaba a la fecha del despido
con las mismas condiciones y salarios devengados o bien que sea reintegrado nuevamente
al anterior puesto en que desempefiada a la fecha del despide con las mismas condiciones y .
salarios devengados o bien que sea reinfegrado nuevamente al anterior puesto en que se
desempefiaba antes de ser trasladado a otro puesto. Para que tenga efectividad se fije un
plazo al empleador para que de cumplimiento 2 la orden judicial. 7

Del mismo modo se condena al patrono al pago de los salarios dejados de percibir por el
trabajador desde Ja fecha del despido, hasta la de su efectiva reinstalacion.

4.3, INCIDENTE DE DECLARATORIA DE ILEGALIDAD DE UN MOVIMIENTO DE
HUELGA O PARO ACORDADOS Y MANTENIDOS DE HECHO

a) HUELGA LEGAL, HUELGA ILEGAL Y HUELGA DE HECHO

Antes de tratar el presente iema, es conveniente hacer unas consideraciones en cuanto z los
movimientos de huelga como de paro, fendmenos que tiene una estrecha relacién dentro
de los conflictos colectivo de caricter economico-social , radicande la diferencia en que la
huelgz es un derecho de los trabajadores mientras que el paro lo es de la parte empleadora.
El transcurso normal de un movimiento ¢ negociacion colectiva, conlleva, como se analizd
en capitulos anteriores un procedimiento tardado y poco efective hasta llegar, uego de
concluida la fase de la conciliacién, en un conflicto colectivo a solicitar que se declare la
legalidad de la huelga, para poder lievar a cabo dicha accién, ésta declaratoria es parte de la
cuerda principal y si no se solicita dicha declaracién al tribunal y se realiza, estaremos en
presencia de una huelga ilegal, o bien ante una huelga de hecho.

Para que se declare una huelga ilegal o de hecho, es necesario que la parte afectada plante¢

el incidente respectivo.

1T i
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Previo a analizar este tipo de incidente, estudiaremos que es huelga y algunas de su
medalidades.

HUELGA:

Etimoldgicamente la palabra huelga procede de huelgo, espacio de tiempo en que uno esti
sin trabajar: v a su vez huelgo proviene de holgar, con raiz latina en follicare, que quien
decir respirar, tomar aliento o descansar, tras un esfuerzo o fatiga especiaimente después &
un trabajo manual.?’ 27

Existe un sin nimero de definiciones doctrinarias de la huelga pero cita la del Doctor Mari¢
de la Cueva, por ser la que a mi criterio se ajusta mas & nuestro medio: “La huelga es ¢
gjercicio de la facultad legal de las mayorias obreras para suspender las labores en la
empresas previa observancia de las formalidades legales, para obtener el equilibrio de lo
derechos e intereses colectivos de los trabajadores y patronos”. 2(28)

La huelga ha sido conceptualizada, para Cabenellas (pag. 327) como: “La cesacit
colectiva y concertada del trabajo por parte de los trabajadores, con el objeto de obtene
determinadas condiciones de sus patrones o ejercer presion sobre los mismos™.

Ademés, para Durand, citado en la Nueva Enciclopedia Juridica Seix (pag. 739), “Huelg:
es toda interrupcion del frabajo de caracter temporal, motivada por las reinvindicacione
susceptibles de beneficiar al conjunio o a una parte del personal y que encuentren un apoy«
en un grupo suficientemente representativo de Ia opinidn obrera”. *(29) Para Krotoschis
(1948, pag. 177) la considera como: “Abandono del trabajo que realizan en comin un
pluralidad de trabajadores con un fin determinade™. De cuyas definiciones se desprende
los distintos requisitos o elementos que la integran: La cesacidn del trabajo, suspensid
temporal ¥ no terminacidn de las relaciones laborales, la voluntariedad del abandono de la

labores, el cese colectivo del trabajo en forma pacifica, la finalidad, como element

* Cabanellas, Guillermo, Derecho de los Conflictos Laborales. Pag, 160.
35 De la Cueva, Mario. Citado por Beatriz De Leon Reyes. Los Conflictos de trabajo. Tesis, 1986.
* Durand, citado en la Nueva Enciclopedia Juridica, Pag, 739.
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definidor esencial de la huelga que radica en la lucha con el empleador con €l propdsito de
obtener a la legislacién guatemalteca, la defensa o mejoramiento de los intereses
econdmicos prapios de los trabajadores y comunes a dicho grupo. *30)

Del mismo modo se han descartado como materia de un conflicto colectivo -econdmico-
social v, en consecuencia no puede llegarse a una huelga, los movimientos que persiguen el
cumplimiento de las leyes, arreglos, sentencias, contratos, pactos colectivos de trabajo, a
pesar que el articulo 242 del Codigo de Trabaje los acepta como meotivos para que una
huelga pueda ser declarada justa, calificindolos de naturaleza juridica, conflictos colectivos
de caracter juridico, y que en la practica son materia de un juicio ordinario o bien de un
punitivo por incumplimiento de las leyes de trabajo y previsién social.

La huelga, cuando es admitida por la ley, puede ser declarada legal o ilegal, segim si la
cesacion del trabajo sea o no realizado cumpliendo con las disposiciones establecidas por
cada legislacién para tal declaracion. Para establecerse si la huelga es legal o no, es
necesario determinar si se han observado los requisitos en cuanto a fa forma y condiciones
previstas en la ley.

Debe distinguirse la huelga y el propio conflicto de trabajo, ya que la huelga no es un
conflicto de trabajo, sino una manifestacion que aparece como consecuencia de un
conflicto de trabajo. Una manifestacion aparece como consecuencia de un conflicto de
intereses y tiende a influir sobre el mismo. El conflicto antecede a la huelga, aunque, en
muchos casos, no es necesario el estallido de 1a huelga para la solucién de un confiicto.
Patronal de cesar las actividades laborales es con el fin de mejorar su posicién econémica
o contrarrestar demandas o reivindicaciones de los trabajadores.

EI derecho de huelga para los trabajadores y el paro para los empleadores esta reconocido
en el texto constitucional en el articulo 184 de la Constitucion Politica de la Republica de

Guatemala, los que deben ser gjercidos de conformidad con la ley y después de agotados

3 Krotoschin E., Curso de Legislacién de Trabajo. 1948, Pag, 177.
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los procedimienios de conciliacidn y Unicamente por razones de orden econdmico-social
Asimismo, el articulo 116 de la Constitucién Politica reconoce el derecho de hueiga de o
trabajadores del Estado de Guatemala y sus entidades descentralizadas y auténomas.
Conforme el Cédigo de Trabajo, “Huelga legal es 1a suspensién y abandono temporal de
trabajo de una empress, acordados, ejecutados y mantenidos pacificamente por un grapy
de tres o mas trabajadores, previo cumplimiento de los requisitos que establece el articulc
241, con el exclusive propésito de mejorar o defender frente a su patrono los interese:
econdmicos gue sean propios de elios y comunes a dicho grupo...”

A su vez, el articulo 241 del mismo cuerpo legal estipula: *“Para declarar una huelga legal
los trabajadores deben:

a) Ajustarse estrictamente a io dispuesto en el articule 239, parrafo primero;

b) Agotar los procedimientos de conciliacion;

c) Constituir por lo menos las dos terceras partes de las personas que trabajan ea L
respectiva empresz o centro de produccion, y que han iniciado su relacion laboral cor
antelacion al momento de plantearse el conflicto colectivo de cardcter econémico-social.
Es ilegal la huelga que no observe los requisitos antes sancionados, que tiene caracter de
formales pare la declaratoria de legalidad de la huelga.

El ultimo parrafo del articulo 239 del Cédigo de Trabajo, Decreto Numero 1441 de
Congreso de la Repiblica, expresa: “...Huelga ilegal es la que no liena los requisitos que
establece al articulo 2387, pero tal articulo ya aparece derogado euando fue decretado diche
Codigo. En si, esta imprecisién no tiene mayor relevancia puesto que tal equivocacion se
ve suplida por la remisién que debe hacerse al articulo 241 del Coédigo de Trabajo que
coniempla los requisitos para declarar legal una huelga.

Al respecto jueces y ahogados coinciden en que no es necesario ese precepto lega, va que
se puede inferpretar que si no se cumple con los requisitos de la huelga Jegal que sefala &

articulo 241 del Codigo de Trabajo, automaticamente serd ilegal, sin mas que comentfar.
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Se asume también gue si se lleva a cabo una huoelga sin antes haberse prenunciado el
tribunal sobre la legalidad o ilegalidad del movimiento, o bien cuando se realiza una huelga
sin existir ninglin procedimiento colectivo en tramite es una huelga de hecho v se deben de
tomar medidas para la proteccién social como o indica €l articulo 255 segundo pérrafo del
Cddigo de Trabajo:

“En caso de huelga o paro ilegales realizados, o en caso de huelga o paro consmnados de
hecho, dichos tribunales deben ordenar & la Policia Nacional que garantice por todos los
medios a su alcance la continuacion de los trabajos; si se frata de servicios piblicos, en
manos de empresarios particulares, el Organismo Ejecutivo, puede con el mismo fin,
asumir el control temporal.”

Luego de realizada la accidn sin contar con la autorizacion correspondiente, legamos al
punto de planteamiente del Incidente de declaratorio de ilegalidad de la huelga; es
entendido que este incidente solo se podra interponer o solicitarse cuando de los acios de
los trabajadores se evidencie tal hecho y se deberd de proceder de conformidad con el
articulo 394, 4io. Parrafo del Codigo de Trabajo: “Para la declaratoria de iiegalidad de una
huelga ¢ de un paro acordados y mantenidos de hecho, se tramitara fa cusstién en forma de
incidente, a peticidn de parte, pero el periode de prueba serd Gnicamente de cinco dias. Las
notificaciones que procedan se harin forzosamente a las partes en el centro de trabajo de
que se trate,”

Si se cumpliera con lo regulado en esta norma, con esa celeridad, existirian todas las
ventajas y garantias de sancionar a los trabajadores con la pena méxima laboral, que a mi
criterio es la de dar por terminada la relacién Iaboral por parte del patrono sin incurrir en
responsabilidad alguna, como lo estipula el articulo 244 del mismo cuerpo legal.

“Cuando una huelga sea declarada iiegal y los trabajadores la realizaren, el Tribunal debe
fijar al patrono un término de veinte dias durante el cual éste, sin responsabilidad de sn

parte, podré dar por terminados los contratos de trabajo de los laborantes que holgaren.
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Las mismas reglas rigen en los casos de hueiga de hecho o ilegitima.

Quedan a salvo las sanciones penales que en contra de los huelguistas impongan Ic
tribunales comunes...”

En este caso estamos en presencia de una de las consecuencias de la no observancia d:
debido proceso, si los trabajadores realizan una huelga sin la declaracién respectiva y se le
prueba tal hecho su sancién a criterio del patrono, serd la de guedarse sin empleo.

Este mismo articulo al analizarlo detenidamente, nos tiende a confundir un poco, porqu
enuncia dos presupuestos distintes: PRIMERQ: Dice cuando la huelga sea declarada ileg:
y los trabajadores la realizaren; considero que se refiere al caso en el que se acudid ¢
tribunal cormrespondiente a solicitar la declaratoria de la legalidad de la huelga, per
lamentablemente no se pudo cumplir con alguno de los requisitos que sefialan las norma
para dicha declaracion, en consecuencia el tribunal se pronuncia en sentido desfavorabl
declardndola de hecho.

El segundo supueste lo encontramos en el parrafo que enuncia: “Las mismas reglas rigen ¢
los casos de huelga de hecho o ilegitima™; considero en este supueste que se refiere a
accién misma, que sin haber hecho solicitud algima, sin mediar declaracién de ningun
naturaleza por parte del tribunal, los trabajadores llevan a cabo una huelga, serd en est
caso una huelga de hecho o ilegitima.

Traigo a colacion estos dos supuestos, porque en la prictica se maneja como sindnimo |
huelga de hecho y la huelga ilegal, pero el punto esencial de esto es que las normas qu
regulan la huelga a mi criterio, no fueron creadas atendiendo a los principios generales de
derecho de] trabajo, debido a que no existe realismo y objetividad, porque para poder llega
a la declaratoria de una Iuelga legal los trabajadores deben agotar un tramit
verdaderamente tortuoso que no se ajusta a la realidad y ademas para declarar si es ilegal |
huelga, nicamente se atiende a si Hene o no los requisitos que sefiala la ley, debiende

observarse otras circunstancias para ello,
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A pesar de todo esto, se reforma la Ley de Sindicalizacion y Regulacién de fa Huelga de los
Trabajadores del Estado, en la cual dificilmente se puede determinar cuales son o dejan de
ser servicios esenciales para el Estado, vedandose casi por completo el derecho de huelga
de los trabajadores del sector piiblico y mandéndolos a ventilar su conflictc por medio del
arbitraje, que es otro procedimiento largo y tortuoso.

b) PARO LEGAL, PARO ILEGAL Y PARO DE HECHO

Se ha dicho que en contraposicién al derecho de huelga que asiste a los trabajadores de
abstenerse de trabajar para ejercer fuerza sobre el patrono, asf asiste & los patronos el
derecho de cerrar sus empresas como medio de presion hacia los trabajadores, y a csta
figura se le llama paro patrenal o lock out. _
Ftimolégicamente la palabra lock-out, de origen ingles significa cerrar para afuera, cemrar la
puerta, no dejar entrar, encuadrando asf la idea de impedir el ingreso; en el caso concreto, a
los trabajadores de una empresa.

Definicién: Es la decisién empresarial consistente en la clausura temporal del lugar de
trabajo con el fin de ejercer presion sobre los trabajadores, para mantener las condiciones
de trabajo existentes o crear ofras mas favorables a la empresa”. *'(31)

El lock-out es una suspensién de la actividad de la empresa por parte de uno o mas
empresarios, en defensa de un interés colectivo, contra los intereses colectivos de los
trabajadores. *2(32)

El paro patronal se manifiesta por Ia suspensién temporal de la actividad parcial o total de
la empresa, dispuesta por él o los empresarios para secundar la defensa de sus intereses,
frente a los trabajadores. - |
El Cédigo de Trabajo en su articulo 245 lo define come: * Paro legal es la suspensién y
abandono temporal del trabajo, ordenados y mantenidos por uno o mds patronos, en forma

pacifica y con el exclusivo propésito de defender frente a sus trabajadores los intereses

3 Manuel Alonzo Garcia, citado por Beatriz De Ledn Reyes. Los Conflictos del Trabajo. Tesis. Pag. 53.
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econdmicos que ssan propios de ellos, en su caso, comunes & los mismos. Bl paro lege
tmplica siempre el cierre total de la o las empresas en que se declare.

Los requisitos que se deben de Henar para que sea declarado un paro letal se éncuentra:
contenidos en el articulo 246 del mismo cuerpo legal:

“E1 paro es legal cvando los patronos se ajustan a las disposiciones de los articulos 245 -
241, nciso b) y dan luego a todos sus trabajadores un aviso con un mes de anticipacié:
para el solo efecto de que estos puedan dar por terminados sus contratos, si;
responsabilidad para las paries, duranie este periodo.  Este aviso se debe dar en e
momento de concluirse los procedimientos de conciliacién™.

Al iguai que en el caso de huelga hablamos de solicitar una declaracién dentro de la cuerd:
principal del conflicto colectivo de caracter econdmico social planteado, llenando todo e
procedimiento que a ley sefiala para la declaratoria de huelga.

Difiere el paro de la buelga en su procedimiento en cuanto, que al ser declarado legal ¢
paro, el patrono tiene que llevarlo a cabo dentro de tres dias de finalizado el mes que se dic
aviso a los trabajadores; mientras que 1os trabajadores cuentan con veinte dias para llevar ;
cabo la huelga, o estallarla come se le conoce en la practica. (ARTO. 395 C.T.)

Se denota en todo caso, que en la actualidad no hay observancia de plazos y preceptos
legales, siendo la comsecuencia de esto mismo los problemas que surgen en e
planteamiento y tramite de los incidentes.

Si a pesar de lo que regula la Ley, no se cumple con solicitar la declaratoria del paro legal y
se realiza el mismo, Jos trabajadores afectados deberdn de acudir al tribunal 2 interponer ¢
incidente de ilegalidad del PARO PATRONAL, como se Ie conoce.

El verdadero problema se presenta, cuando se ha realizado una huelga o un paro sir
declaracién faverabie previa, es que por lo tardado del procedimiento para tal declaracién,

se termina ios movimientos de hecho de los trabajadores y de los patronos, pero el incidente

*? Santoro-Passareli, citado por Beatriz De Leon Reyes. Ob. Cit. Pag. 53.
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a ha sido planteado ¥ en consecuencia a menos que se desista del mismo, el juez debers de
mitir la resolucién correspondiente, ahora bien con fundamento en que se puede emitir
icha resolucion si la condicion de la huelga o paro flegal o de hecho ya no existen.

/o podra realizar el juez, con las pruebas que presente las paries, pero segln mi criterjo la
Tueba reina en estos casos es el reconocimiento judicial, que lamentablemente no llego a
ealizarse; y como incremenio a la problemitica, surgen las argucias legaies de las partes,
ue planiean frente a un incidente de ilegalidad de huelga o uno de ilegalidad de paro;
mbeos incidentes con sus respectivas pruebas; cémo podra resolver el juez de trabajo, estos
asos?

it atencién a este cuestionamiento, s¢ coloca al juez en una situacién dificil, debido que
mbos planteamientos existen y €l con lo que consia en autos deberd de determinar sj el
aro justicia la huelga o bien si 1a huelga justifica el paro; y en el pero de los casos se podra
ronunciar en el sentido que existieron ambos movimientos ilegales?

;omo respuesta a esta interrogante, soy del criterio que aqui debe de regir en forma plena
larticulo 15y 17 del Cédigo de Trabajo, para poder darle solucién a dichos incidentes.
'uera de los incidentes de ilegalidad de paro o de la huelga, ya analizados; y siempre dentro
e la cuerda principal del conflicio, en el caso de haberse solicitado la declaratoria de
sgalidad v la accion de haberse solicitado la declaratoria de legalidad y la aceion de que se
:ate se realice de conformidad con la ley, debe solicitarse al juez que se pronuncie sobre la
USTICIA O INTUSTICIA DE LA HUELGA O PARQ, atendiéndose a lo que regulan los
rticulos 396, 242 y 252 del Codigo de Trabajo.

Articulo 396.- Si dentro de los términos mencionados en el articulo anterior se declare la
uelga o el paro en su caso, cualquiera de los delegados de Ias partes puede pedir al
espectivo juez en cualquier momento posterior a dicha declaratoria, que se pronuncie sobre

1 justicia o injusticia del movimiento, para los efectos que indican los articulos 242 y 252.
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Este pronunciamiento debera hacerlo el juez dentro de los quince dizs siguientes a aquet €
que se solicitd. Para el efecto podra pedir a las partes Jas pruebas que considers necesarias
y 1 lo estima oportuno recabaré dictamen técnico-econémico del Ministerio de Trabajo -
Prevision Social, el que estd obligado a rendirlo dentro del término de diez dias d
solicitago. Todo elio sin perjuicio del derecho que corresponde a las partes de aportar 1
prueba que estimen pertinente,

Calificada de justa una huelga o injusto un paro, el juez debe tomar todas las medida
necesarias tendientes a garantizar y hacer efectivo el pago de las responsabilidade
determinadas en el articulo 242, parrafo segundo y 252, parrafo iltimo. La resolucitl
debera de contener:

a) Razones que la fundamenten; _

b) férmino dentro del cual deben de reanudar sus actividades los trabajadares en 1
empresa;

c) Prestaciones que el patrono deberéd conceder en el caso de huelga;

d) Obiigacién del patrono de pagar los salarios por el término que dure la huelga, as
como la facultad de los trabajadores para seguir holgando en el caso que el patrono st
negare a olorgar las prestaciones indicedas en el inciso ¢) de este artenlo;

Los salarios de los trabajadores, una vez calificada de justa la huelga, deberan liquidarse 3
pagarse judicialmente, en cada periodo de pago, pudiéndose en case de negativa patronal
Acudirse a la via ejecutiva, sin perjuicio de los demas derechos que en estos casos €
presente cdigo otorga a los trabajadores;

e} Las demds declaraciones que el juez estime pertinentes.

Calificada de imjusta una huelga o de justo un paro, ¢l Juez debe proceder, en el prime
caso, en la misma forma que indica el parrafo anterior, en lo que sea procedente, a efecto de
garantizar Ias responsabilidades establecidas en el articulo 242, ltimo péarrafo v, en <

segundo caso, debe autorizar expresamente al patrono para que ejercite el derecho que le
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soncede el parrafo tercero del articulo 252. Todo esto, sin petjuicio de las
:esponsabilidades penales en que haya incurrido.”

“Articulo 242.- Es justa.la huelga, cuando Jos hechos que fa motivan son imputables al
patrono, por incumplimiento Jos contratos individuales o colectivos de trabajo o del pacto
colectivo de condicionss de trabajo o por la negativa injustificada a ceiebrar este dltimo y
storgar las mejoras econdmicas que los trabajadores pidanm y que el patrono este en
posibilidades de conceder.

Es injusta la huelga cuando no concurre ninguno de estos motivos.

Si la huelga se declara justz, los tribunales de trabajo y previsién social deben condenar al
patrone al pago de los salarios correspondientes & los dias que estos hayan holgado.

Los trabajadores que por la naturaleza de sus funciones deben laborar durante el tiempo que
dure la huelga tendran derecho a salario doble.” _

“Articulo 252. - Paro Justo es aquel cuyos motivos son imputables a los trabajadores e
[njusto cuando son imputables al patrono.

Si los wribunzles de trabajo y prevision social declaran que los motivos de un paro legal son
imputables al patrono, este debe pagar a los trabajadores los salarios caidos a que se refiere
el inciso b) del articulo anterior.

En caso de paro legal declarado justo por dichos tribunales procede el despido de los
trabajadores sin responsabilidad para el patrono.”

4.3.1 PROCEDIMIENTO DE DECLARATORIA DE LEGALIDAD DEL MOVIMIENTO
DE HUELGA O PARO

Fracasada 1z fase de conciliacion por no haberse llegado a ningtin arreglo, ademds de no ser
procedente el arbitraje obligatorio y no existir un acuerdo en cuanto al arbitraje potestativo,
el tribunal de conciliacién da por coneluida su intervencién, y el juez de trabajo y previsién

social que presidia el érgano de conciliacién continlia substanciado el expediente.
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Dentro de las veinticuatro horas siguientes de fracasada la conciliacion, cualquiera de la
delegaciones de las partes puede solicitar al juer que se pronuncie sobre Ia legalidad ¢
ilegalidad del movimiento, pronunciamiento que es necesario esperar antes de ir a la huelg:
o al paro. Para que el juez se manifieste en ese sentido, previamente debe verificar s los
trabajadores se ajustan a las finalidades de la huelga y demds requisitos contempiados po
los articulos 239 y 241 del Codigo de Trabajo, que son el propésito de mejorar v defender
los intereses econdmicos y sociales de los trabajadores, la actuacin pacifica, e
agotamiento del procedimiento de conciliacion y constituir, por lo menos, las dos terceras
partes de los trabajadores que laboran en la respectiva empresa o centro de produccion.

Una vez efectuado el recuento, e} juzgador en auto razonado declara la iepalidad -«
ilegalidad de la huelga. El auto es consultado a la saia de trabajo jurisdiccional, la que harj
el pronunciamiento definitivo dentro de las cuarenta y ocho horas si guientes a la recepcidn
del expediente, En caso de ser confirmada Ia legalidad, gozan los trabajadores de un plazo
de veinte dias para estallar la huelga, 2 partir de la fecha de la notificacién de la
confirmacion de Ia declaratoria de legalidad, sin tener que cumplir con otra formalidad ni
requisito alguno,

Para Lépez Larrave (1980, pag. 44) “La declaracién de legalidad sélo analiza aspectos
formales, no entra al fondo del conflicto v tiene gardcler transitorio porque la calificacién
puede ser cambiada por causas posteriores (articulos 394 del Codigo de Trabajo)” *(33)
Unz vez estallada la huelga, cualquiera de las partes puede solicitar al juez que se pronuncie
sobre la justicia o injusticia del movimiento, &l que debera hacerlo dentro de los quince dias
posteriores a la solicitud, dictando, para €l efecto, la resolucidn correspondiente que es un
autor que califica la justicia o injusticie de la huelga, pero esta resolucién constituye una

sentencia colectiva, ya que resuelve el fondo det conflicto colectivo.

* Lopez Larrave, Mario. E1 Derecho de Huelga en Centro América. Pag. 44.
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432 PROCEDIMIENTC DE DECLARATORIA DE ILEGALIDAD DE UN
MOVIMIENTO DE HUELGA O DE PARO

Una huelga o un paro pueden ser declarados ilegales en dos situaciones:

a) Cuando no se ajustan a las disposiciones legales que regulan a estos derechos
respectivamnente y;

b) Pero ademaés en los casos en que sean acordados y mantenidos de hecho, que es lo més
comin en nuestro medio, ya que tinicamente puede realizarse una huelga o paro, cuando se
cuenta con la declaratoria judicial sobre su legalidad.

Iﬁteresa en este apartado la declaratoria de ilegalidad de ambos movimientos en €l supuesto
de que sean realizados (Acordados y mantenidos) de hecho, de conformidad con el articulo
394 del Codigo de Trabajo, se tramitard en forma de incidente, a peticién de parte, pero con
la modificacion que el periodo de prueba sers finicamente de cinco dias.

La omisién de la declaratoria de legalidad para la ejecucion de una huelga o de un paro y su
realizacién da lugar a que se declare primeramente su ilegalidad.

Técnicamente, no puede hablarse de huelga de hecho ni de paro de hecho, ya que por
huelga y paro se entiende un derecho de los trabajadores o del empleador respectivamente,
reconccidos por la ley y que son derechos absolutos, sino relativos como una facultad de
poder ser gjercitados, sierpre y cuando se cumplan con determinadas exigencias y tramites
reputindose, en todo caso como “huelga de hecho o ilegitima” 2 la cesacién del trabajo,
colectiva y concertada por parte de los trabajadores con €l objeto de obtener determinadas
condiciones de su empleador o ejercer presion sobre el mismo y, por “paro de hecho” a la
suspencion v cierre de la empresa o centro de produccion realizada por el empleador con el
fin de defender sus infereses econdmicos frente a sus trabajadores. En ambas situaciones,
sin contar con la anuencia de autoridad judicial y en manifiesto incumplimiento de los
requisitos contemplados en Ia legislacion para su gjercicio. Se considera, asimismo, paro

flegal, todo acto malicioso del empleader que imposibilite a los trabajadores el normal
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desempefio de sus labores. Del mismo modo, el Cédigo de Trabajo vigente establece qut
es legal cualquier movimiento de huelga que se de entre los trebajadores que desempefia:
un servicio publico y los prohibe expresamente.

La solicitud de deciaratoria de ilegaiidad de un movimiento de huelga o paro deb
plantearse por escrito ante un juez de trabajo y previsidn social. No existe un plazo di
interposicion de la solicitud, ni ante un juzgador, pussto que puede darse el case &
realizacién de movimientos de suspensidn de actividades acordadas y mantenidas de heche
va sea por los trabajadores o por ¢l empleador, con cardcter temporal, antes de habe
promovido un conflicio colectivo ante tribunal competente o habiéndolo promovido st
gjecuta la suspensidn antes de haber agotado los procedimientos de conciliacion o de L
declaracion de la legalidad. En este ultimo caso, es evidente que la competencia par:
conocer del incidente la tiene el juez que la conoce del conglicto, va que ejerce faera dt
atraccidn sobre todo lo relacionado a la controversia obrero-patronal. En estos casos, ne
ha habido pronunciamiento alguno de juez por inobservancia de los requisitos de ley par:
poderlos realizar.

Los tribunales de Trabajo y Previsidn Social sostienen el criterio, que por guardar relaciér
el inerdente de declaratoria de ilegalidad de un movimiento de huelga o paro de hecho cor
los conflictos colectivos de cardcter economico-social, no son admisibles recusaciones, aur
a pesar que fuere solicitado antes del planteamiento del propio conflicto como un:
aplicacién extensiva.

Como medios de prueba pueden ser ofrecidos y aportados al incidente, los contemplados
por el Cédigo de trabajo {(Capitulo Séptimo del Titulo Undécimo), asimismo, pueder
aportarse medios cientificos de prueba tales como reproducciones o cinematografia, er
forma que no pueda dudarse de su autenticidad, como por ejemplo, fiimaciones de medios

televisivos de noticlas, por las cuales se registran ¥ muestran hechos y manifestaciones de¢
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un movimiento obrerc o patronal y & través de las cuales se establece la realizacion de un
movimiento de suspensién de actividades en un centro de trabajo.

La declaratoria legal d un movimiento de huelga o paro de hacho representa un declarativo
de un estado de violacidn al derecho por atentar contra el ordenamiento juridico, por la
conducta antisocial y el sistema productivo.

La resolucién que se dicta y en Ia gue se declara la legalidad del movimiento es un auto.
Las consideraciones se centran primeramente en cuanto a dar la definicién contenida en el
Cédigo de Trabajo, de cualquiera de los movimientos de huelga legal o paro legal. De
acuerdo a los requisitos contenidos en las conceptualizaciones, y en vista de no ser
observadas dichas reglas, “a contrario sensu” deviene la huelga o paro de hecho o ilegitima,
declarandose como con lugar el incidente promovido y la fijacién de un plazo para que
cesen de clla, v previa notificacion a las partes, se consulta inmediatamente.

4.3.3. EFECTOS DE LA DECLARATORIA DE ILEGALIDAD DE UN MOVIMIENTO
DE HECHO

Cuando una huelga sea declarada ilegal, de hecho o ilegitima y los irabajadores la
realizaren, €l tribunal debe fijara empleador un termino de veinte dias durante el cual este,
sin responsabilidad de su parte, paga de indemnizacion, podra dar por terminados los
contratos de trabajo de los laborantes que holgaren, de conformidad con el articulo 244 del
Codigo de Trabajo,

Del mismo modo, ¢l caso de un paro declarado de hecho o ilegal, produce los efectos
siguientes: a) faculta a los trabajadores para pedir su reinstalacion inmediata o para dar por
terminados sus contratos dentro de los treinta dias siguientes a la realizacion del paro con
derecho a percibir Ias indemnizaciones legales que procedan; b) Hace incurrir a] patrono
en las obligaciones de reanudar los trabajos y de pagar a los trabajadores los salarios que

debieron haber percibido durante el periodo en que estuvieron indebidamente suspendidos

b EITETHNGE [T



L OENELL

94

¥ ¢) Ga lugar a Ia imposicion de una multa segin la gravedad de la falta y el numero de
trabajadores afectados, conforme el contenide del articnlo 251 del Codigo de Trabajo.

Como consecuencia comun de la declaratoria de ilegalidad de una huelga o paro realizados
ilegalmente o consiwmados de hecho, el articulo 255 del Cédige de Trabajo indica que los
tribunales de trabajo-y prevision social deben ordenar a la Policla Nacional que garantice,
por todos los medios a su alcance, la continuacion de los trabajos. Si se trata de servicios
publicos en manos de empresarios particulares, el Organismo Ejecutivo puede, con el

mismeo fin, asumir su control temporal.
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L. CONCLUSIONES:

7.1 Por Incidente se entiende toda cuestién anormal gue sobreviene en el curso de un
isunto, existiendo o no una relacién con éste.

7.2 Bn materia del Derecho de Trabajo, por medio de los incidentes, se pretende la
iolucién de situaciones juridicas de derecho material o procesal. -

;3 Los incidentes tienen como objetivo la depuracién de un proceso a través de la
solucién de cuestiones imprevistas, a pesar de que por medio de ellos se obstaculiza, alarga
y complica un proceso.

5.4 En tanto la doctrina como la legislacién laboral guatemalteca no se refieran a los
ncidentes, le es aplicable la doctrina civilista en observancia con los principios que
informan al Derecho de Trabajo.

5.5 Debido a la especial naturaleza del Derecho de Trabzjo, se norma que asuntos
independientes, deben conocerse y resolverse como incidentes.

5.6 Al no existir para los incidentes un procedimiento regulado en el Cédigo de Trabajo,
debe acomodarse su trémite 2l contemplado en la Ley del Organismo Judicial.

5,7 De la investigacién realizada concluyo que si existen una serie de problemas y
vicisitudes que afrontan las partes (patrono-trabajador) en el planteamiento de diversos
incidentes durante el tramite de un conflicto colectivo de caracter econdmico-social.

58 En el desarrollo de un conflicto colectivo de cardcter econdmico-social, se suscitan
una serie de eventos que la ley no ha regulado, los cuales, con mayor acierto, son llamados
incidencias, mismos que no tienen establecido ningin trimite, sino que es el juzgador
quien, en todo ¢aso, establece €l procedinﬁiento.

5.9 La ejecucién de un acto hostil por cualquicra de las partes en conflicto conlleva el
incumplimiento de las prevenciones decretadas, que es sometida a conocimiento de la

autoridad laboral a través de 1a incidencia denuncia de represalias.
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5.10 La incidencia de reinstalacion, ademés de ser un procedimiento, constituye u
mecanisme con que cuenta ¢l trabajador para ser reintegrado al puesto en que s
desempefiaba ante un despido arbitrario,

5.11 La incidencia de demuncia de represalias constituye una medida de seguridad .
cantelar, dentro de un comflicto colectivo de cardcter econdmico-social, basada en |
prevencion formulada al tener por planteado el conflicto.

5.12 El despido con autorizacién judicial se tramita a través de un incidente y e
imperativo contar con la autorizacién en caso de existir un conflicto colectivo econdmica
social, .

5.13 A través de la via incidental, el empleador puede hacer efectiva la desocupacion de 1
vivienda proporcionada a un trabajador campesino, una vez concluido el plazo estipulado «
en la ley y terminado el contrato de trabajo.

5.14 Por medio del incidente post-morten, los beneficiarios econdmicos del ‘trabajado
fallecido pueden reclamar del ex patrono la indemnizacién por causa de muerte v la
prestaciones laborales pendientes de pago al momento del Geceso.

5.15 No existe un consenso en los tribunales de trabajo en cuanto al tramite que debe dars:
cuando se suscita wna situaciém de reinstalacidn, debide a gue no existe un tramin
especifico en la ley, por lo que en unos casos se aplica por supletoriedad, el procedimiente
de los incidentes previstos en fa Ley del Organismo Judicial y en otros casos los jueces
integran el procedimiento en forma similar al expresado en gl segundo parrafo del articulc
trescientos ochenta del codign de trabajo.

5.16 Asimismo, es a través de un Incidente que se realiza la declaratoria de legalidad de un
movimiento de huelga o paro acordade y mantenide de hecho, originado por la

inobservancia de requisitos legales previos ¥ necesarios para el estallido del movimiento.
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517 La infraestructura actual de] Organismo Judicial, ne permite que se pueda cumplir a
cabalidad con lo preceptuado en las Ieyes laborales. Asimismo las presiones de caricter
politice, no permiten muchas veces que

5.18 Se resuelvan los procesos en el sentido que corresponde y apegados a las leyes
laborales. Por otra parte el juzgador al momento de aplicar tas normas laborales, lo realiza
seglin su propia interpretacién, de esa cuenta que cada juzgado tenga su propio criterio v
que de ello se desprenda cierta inseguridad juridica, por no poderse crear Jjurisprudencia
para fallos futuros.

5.19 El desconocimiento de los principios que inspiran en nuestra legislacion laboral y su
forma de hacerlos valer, por parte de legisladores, juzgadores, abogados y trabajadores
conduce a que los incidentes en los conflictos colectivos econdmico sociales, muchas veces
sean ﬁﬁlizados por las partes (patrono-trabajadores), con el solo propésito de afectar a su

oponente o bien de retardar el proceso principal.
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6. RECOMENDACIONES:
En sentido general, se hace necesaria una reforma al actual Codigo de Trabajo, siendo mas
deseable si es completa a fin de que la legislacién laboral esté de acuerdo con la

Constitucién Politica de la Repiblica y convenios internacionales.

En el presente trabajo se sefiala concretamente una deficienciz del sistema juridico en el
ambito de las relaciones colectivas de trabajo, siendo que no solo se trata de hacer notar los
defectos que pueda tener el sistemna sino de presentar soluciones gue de alguna forma
contribuyan & resolver o minimizar las contradicciones entre Ias leyes, se recomienda:

En sentido amplio, que se complemente la legisiacién procesal de trabajo con disposiciones
propias que eviten la utilizacién de normas de orden comtin como lo es la aplicacidn
supletoria de la Ley del Organismo Judicial, como sucede en la actualidad.
Especificamente, que el articulo 380 del Cédige de Trabajo sea reformado en su segundo
parrafo, mediante la integracién de un procedimiento sui generis en el cual tanto
trebajadores como empleadores tengan 12 misma oportunidad de ser citados y escuchados
previo a que el juez de trabajo resuelva acerca de la reinstalacién del rabajador y gue s¢ de
una audiencia al empleador por veinticuatro horas ¥ con su contestacion o sin elia se
resvelva lo que en derecho corresponda.

Esta propuesta subsana la situacién del segundo parrafo del articuio 380 del Codigo de
Trabajo frente al articulo 12 de la Constitucién Politica de la Repiblica (Derecho de
Defensa), que es €l motivo para el empleador que aduce habérsele violado su garantia
constitucional de defensa, por lo cual interponen los diferentes medios de impugnacion a su

alcance y asi alargar el proceso de reinstalacion solicitado por ef trabajador,
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Deben introducirse disposiciones normativas (sustantivas y procesales), que con caracter
imperativo, realista y objetivo garanticen ios derechos de los trabajadores, sobre todo en lo
relacionado con la permanencia del trabajador ex: ¢l empleo.

En este sentido, 1a clase trabajadora guatemalteca necesita que se tutele por ellos a través de
leyes justas y dotadas de imstituciones que dignifiquen y retvindiguen sus derechos
ademas, que sean en realidad instrumentos de superacién econdmica y social para los
trabajadores y que procuren el bienestar general,

Para la proteccién de las relaciones laborales, deben establecerse normas en la cuales, 2
través de la estabilidad laboral, se garantice la continuidad de las labores ¥ permanencia en
el cargo y que, a la vez, brinden certeza en €l momento de la disolucion de un contrato o
relacién de trabajo dependa timicamente de la voluntad del trabajador y excepcionalmente
de 1a del empleador con la existencia de una causa justa. Del mismo modo que no existan
motives gue imposibiliten 1a subsistencia de la relacién de trabajo, €sta debe continuar, no
permitiéndose que el empleador, por motivos subjetivos, unilateralmente decida la
terminacion de un contrato de trabajo, siendo la reinstalacion un mecanismo que garantiza
su reintegracion al empleo en vez del pago de una indemnizacién, con la cual se trabajo de

resarcir el dafie causado al trabajador.
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