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RESUMEN

Esta investigacion tiene como propoésito establecer las consecuencias juridicas
gue podria enfrentar el patrono que ha sido demandado con motivo de haber
realizado un despido motivado por actos de discriminacion en contra del trabajador

o trabajadora.

De conformidad con la ley existen varios tipos de discriminacion y cuando ésta
afecta una relacion laboral es preciso determinar las sanciones que procede
imponer con el objeto de erradicar esta clase de actos, analizando la posibilidad
gue las sanciones que se impongan puedan ser entre otras de caracter penal.



INTRODUCCION

El Cédigo de Trabajo sanciona los despidos directos e indirectos injustificados, sin
embargo dicha normativa no es suficiente cuando se trata de abordar el tema
sobre despidos que se efectian bajo la sombra de un acto de discriminacion y es
entonces cuando se debe escudrifiar mas alla de los principios del Derecho de
Trabajo todos los Convenios Internacionales en materia de Derechos Humanos y
en especial los Convenios de la Organizacion Internacional de Trabajo.

Ante tal situacién surge la siguiente pregunta: ¢Qué consecuencias juridicas
podria enfrentar el patrono que ha sido demandado con motivo de haber realizado
un despido motivado por actos de discriminacion?

El presente trabajo abarca temas de mucha importancia en materia laboral en
especial las diferentes formas en que la discriminacién se manifiesta en el trabajo,

Y SuUs sanciones.

Asi mismo, se desarrolla el tema de la nulidad del despido y las consecuencias
juridicas que la misma implica para los demas casos en que la ley no prevé
expresamente la reinstalacién; por ello es preciso analizar los efectos o
consecuencias que se originan de la nulidad de un despido que ha sido motivado
por causas de discriminacién, tomando como punto de partida lo que establece el
articulo 44 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala.

El objetivo general del tema consiste en establecer las consecuencias juridicas
que podria enfrentar el patrono responsable de efectuar un despido motivado por
actos de discriminacién. Con relacion a los objetivos especificos propuestos estos
fueron los siguientes: a) Verificar si en los Juzgados de Primera Instancia de
Trabajo y Prevision Social se ha promovido durante los ultimos tres afios la
nulidad del despido por motivo de discriminacion; b) Determinar las formas que
puede asumir la discriminacion en el trabajo; c) Establecer a quién de las partes
corresponde la carga de la prueba dentro de un juicio ordinario de nulidad de
despido motivado por actos de discriminacion; y d) Analizar como esta regulada la
discriminacion en el trabajo en los Convenios Internacionales de la OIT.



El tipo de investigacion es juridica descriptiva siendo un tema de actualidad con un
texto argumentativo y con funcién informativa sobre las consecuencias juridicas
gue podria afrontar el patrono por el hecho de haber realizado un despido con
causas no solo injustas sino ademas discriminatorias y que el derecho de
reinstalacion no puede estar limitado a los casos que expresamente regula el
Cddigo de Trabajo ya que la misma viene a ser el efecto o consecuencia juridica
que resulta de la declaracion de nulidad del despido.

El presente trabajo de tesis se encuentra conformado por cuatro capitulos, los
cuales se estructuran de la siguiente forma: En el capitulo uno se exponen los
aspectos generales sobre el tema de la nulidad y la discriminacién en el trabajo
citando algunas definiciones y clasificaciones; el capitulo dos se refiere a la
nulidad del despido motivado por actos de discriminacién y las consecuencias
juridicas que genera, la prueba; la reparacion del dafio, el dafio moral y el perjuicio
econdmico y el tema de la reinstalacion, restitucion y ratificacion en el puesto de

trabajo, como consecuencia juridica derivada de la invalidez del despido.

En el capitulo tres se hace un analisis de la normativa nacional e internacional en
materia de derechos humanos y de discriminacién, y en el capitulo cuatro que es
el final se hace la presentacion, analisis y discusion de resultados.

El alcance de la presente monografia consiste en dar a conocer a todos los
sectores involucrados en el Derecho de Trabajo el derecho que les asiste a ser
informados sobre que las conductas discriminatorias en el trabajo al afectar
derechos personalisimos de los trabajadores como es la igualad y dignidad

humana deben ser sancionadas.

La limitacién fue la falta de colaboraciéon en la mayoria de los Juzgados de
Trabajo; ya que por la cantidad de audiencias no tenian el tiempo para ser
entrevistados negadndoseme el acceso a consultar determinados expedientes, sin
embargo se logr6 realizar algunas entrevistas y con el acceso a la Doctrina Legal
de la Corte de Constitucionalidad se pudo conocer los criterios de jueces y

magistrados sobre el tema objeto de investigacion.



La unidad de analisis fueron las normas contenidas en las leyes nacionales e
internacionales en materia laboral y de derechos humanos, y Doctrina Legal
derivada de los fallos de la Corte de Constitucionalidad en materia de despidos.

Los instrumentos que se utilizaron para la elaboracién del presente trabajo fueron
la guia de entrevista, los expedientes judiciales asi como medios electronicos de

consulta.

Por lo anterior, este trabajo mediante la investigacion juridica y descriptiva
realizada, cumple la funcion de informar a los sujetos que participan dentro del
Derecho de Trabajo, sobre las consecuencias juridicas que podria enfrentar el
empleador quien en clara violacion a las leyes nacionales e internacionales

ejecuta un despido motivado por actos de discriminacion.



CAPITULO 1
ASPECTOS GENERALES DE LA NULIDAD Y LA DISCRIMINACION
EN EL TRABAJO.

1. Generalidades:

Para abordar el tema de la nulidad de los despidos realizados por motivo de
discriminacion, es importante tener como base lo regulado en el articulo 44 de la
Constitucion Politica de la Republica de Guatemala' al establecer que los
derechos y garantias que en ella se otorgan a la persona humana no excluyen
otros derechos que le son inherentes. Esta norma constitucional también
establece: “...Seran nulas ipso jure todas las leyes y las disposiciones
gubernativas o de cualquier otro orden que disminuyan, restrinjan o tergiversen los

derechos que la Constitucidén garantiza”.

Entre los derechos que la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala
garantiza y que se encuentra vinculado con el presente trabajo, cabe citar el
derecho de igualdad, contenido dentro de lo dispuesto en el articulo 3 por medio
del cual se afirma que el hombre y la mujer tienen iguales oportunidades y
responsabilidades. La Carta Magna no hace discriminacién alguna, lo que
confirma que el derecho de igualdad es un derecho fundamental en todas las

areas en las que la persona humana participa diariamente.

Asimismo, la Ley del Organismo Judicial* establece en el art. 4 lo siguiente: “Los
actos contrarios a las normas imperativas y a las prohibitivas expresas, son nulos

de pleno derecho,...”

! Asamblea Nacional Constituyente, Constitucién Politica de la Replblica de Guatemala. Ciudad de
Guatemala, 31 de mayo de 1985. Reformada por Acuerdo legislativo No. 18-93 del 17 de noviembre de
1993.

2 Congreso de la Republica de Guatemala. Ley del Organismo Judicial. Decreto 2-89.

5



1.1 Delanulidad

“Un acto juridico es nulo cuando se halla privado de efectos por la ley, aunque
realmente haya sido ejecutado y ningun obstaculo natural lo haga inutil. Por tanto,
la nulidad supone, esencialmente, que el acto podria producir todos sus efectos, si

la ley asi lo permitiera”.’

Para mayor comprension debe entenderse como acto juridico todo hecho que una
vez ejecutado es capaz de producir un cambio o una modificacion en el mundo
exterior, este acto no tendra ningun efecto juridico cuando la ley asi lo disponga.
Es por ello que la declaracién de nulidad tiene como objeto la proteccién de un
derecho que podria verse vulnerado al inobservar las prescripciones legales.

Conforme la R.A.E.* un acto nulo es aquel “Falto de valor y fuerza para obligar o
tener efecto, por ser contrario a las leyes, o por carecer de las solemnidades que
se requieren en la sustancia o en el modo.” De acuerdo con esta definicion el acto
es nulo cuando es ilegalmente producido, inobservando las prohibiciones que la
ley establezca con relacion a él.

La Nulidad es definida por Manuel Ossorio como “Ineficacia en un acto juridico
como consecuencia de carecer de las condiciones necesarias para su validez,

sean ellas de fondo o de forma:...”.°

Este autor en la definicion anteriormente
transcrita también refiere a la ineficacia de un acto juridico y agrega dos aspectos
importantes como lo son: a) La nulidad se considera insita en el mismo acto, sin
necesidad de una declaracién judicial, y marca con ello la diferencia entre nulidad
y anulabilidad; es decir que esta nulidad es propia del acto y b) La nulidad puede

ser total o parcial.

3 Planiol Marcel, Georges Ripert. Derecho Civil. Volimen 8. Paris 32. Edicion 1946. Oxford UniversityPress-
Harla pag. 53.

4 Nulo. Real Academia Espafiola. Diccionario de la Lengua Espafola. Vigésima Segunda Edicion.

http://www.rae.es/rae.html. Consultado 11-6-2013.

Nulidad. Diccionario de Ciencias Juridicas, Politicas y Sociales. Ossorio, Manuel pag. 491.

6
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Como lo expresa Jorge Camusso “La voz nulidad deriva de la palabra nulo cuyo
origen etimolégico proviene de nullus: de ne que significa no y ullus que significa
alguno, haciendo que por nulo deba entenderse aquello que es falto de valor y
fuerza para obligar o tener, por ser contrario a las leyes, o por carecer de las

solemnidades que se requieren en la sustancia o en el modo”.°

En conclusién la nulidad es considerada por la Doctrina como una de las causas

de ineficacia de los actos juridicos.

1.1.1 Clasificacion segun la doctrina

Doctrinariamente los tratadistas han considerado que el acto nulo se parece al
acto inutil por la ausencia de efectos, pero en si lo que hace la diferencia entre
ambos es que el acto nulo lo es por disposicién legal mientras el acto inatil lo es
por voluntad de las partes. Bertrand D Argentré’ llamaba actos indtiles aquellos
gue eran conocidos como actos inexistentes incapaces de producir ningun efecto.
Para identificar estos actos inutiles basta con fijar la atencidén al sujeto si tiene la
capacidad para realizar el acto, al objeto si se encuentra este en el comercio 0 no
o bien a la solemnidad del mismo si se han cumplido las formalidades o
solemnidades que el acto requiera.

La doctrina también hace referencia a que algunos actos que son validos pueden
estar sometidos a ciertas condiciones y que las mismas van a llegar a producir
efectos contra determinadas personas, lo anterior conlleva a establecer
tedricamente la diferencia entre el acto nulo y el inoponible a ciertas personas y
gue algunas nulidades so6lo pueden invocarse por una O varias personas
determinadas. De lo anterior, resulta necesario distinguir la nulidad como una
invalidez completa del acto y el acto inoponible, el cual va a ser ineficaz
Unicamente con referencia a determinadas personas. Marcel Planiol y Georges

® Derecho y Cambio Social. “Nulidad del Acto o Negocio Juridico”. Tantaleén Odar, Reynaldo Mario. Perd.

www.derechoycambiosocial.com/revista013. Consultada 14-03-2015.
La Revista Nueva: revista mensual. Revista de Derecho y Jurisprudencia. pags. 139, 140, Chile.

https://books.google.com/books. Consultada 24-02-2015.

7
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Ripert® respecto del origen de las nulidades indican que la materia de las
nulidades comenz6 a complicarse bajo el Imperio Romano a consecuencia del
derecho pretoriano teniendo en cuenta que como el pretor no podia anular por si
mismo los actos que el derecho civil declaraba validos, concedia a cambio una
especie de reparacion mediante un procedimiento conocido como in integrum

restitutio, que a la vez consistia en restituir o rescindir el contrato.

Aubry y Rau, tratadistas citados por Planiol y Ripert® indican que “(...) El acto

inexistente o no realizado es el que no redne los elementos que han de suponer

su naturaleza vy objeto por lo que resulta imposible concebirlo, por lo que la

ineficacia de dicho acto es independiente vy los jueces pueden reconocerla aun de

oficio”.

Asimismo, el negocio juridico puede ser calificado dentro de dos categorias: La
eficacia y la ineficacia de sus efectos. Sera eficaz cuando produce todos sus
efectos, e ineficaz cuando un defecto impide que los efectos de dicho acto se

produzcan.’®

La diferencia que se ha hecho doctrinariamente respecto a la nulidad absoluta y
relativa es aquella que atiende al carécter absoluto de la nulidad y a sus efectos
procesales, en algunos casos serd absoluta y en otras relativas con efectos
solamente a ciertos interesados quienes se encuentran legitimados para hacerla

valer.

Entre las causales de nulidad que la doctrina sefiala estan aquellas relacionadas
con: a) Una defectuosidad del supuesto hecho en lo que pueden mencionarse a
manera de ejemplo los presupuestos, elementos o requisitos, b) La ilicitud del
negocio por contravencion a las normas imperativas relacionadas con el orden

publico y a las buenas costumbres.*

8 Op.cit., pag. 54.

9 lbid., pag. 55.

1% pe Castro y Bravo, Federico. El Negocio Juridico. Editorial Civitas, Madrid, 1985. pag. 462.

! portal de informacién y Opinién Legal. Pontificia Universidad Catélica del Perd. La Nulidad del negocio

juridico. Palacios Martinez, Eric. Pags. 36-37 http://dike.pucp.edu.pe. Consultada 21-03-2013.
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La ilicitud mencionada en el péarrafo anterior no debe entenderse que deriva
Gnicamente porque existen disposiciones legales que lo prohiban, sino también en
aquellos casos que sean contrarios al orden publico, es decir a los valores
fundamentales del ordenamiento y a las buenas costumbres, entendidas estas
como los valores de cada ser humano en términos de moralidad y honestidad.

La nulidad, sea ésta absoluta o relativa, constituye una sancién o castigo que deja
sin valor juridico el acto o negocio juridico realizado por carecer de algun elemento
esencial o por que el mismo acto contiene defectos o vicios desde el momento en

gue se realizo.

1.1.2 Clasificacion segun la ley

El Cédigo Civil de Guatemala regula: “Hay nulidad absoluta en un negocio juridico,
cuando su objeto sea contrario al orden publico o contrario a leyes prohibitivas
expresas, y por la ausencia o no concurrencia de los requisitos esenciales para su
existencia. Los negocios que adolecen de nulidad absoluta no producen efecto ni
son revalidables por confirmacion.”*?

La nulidad también es absoluta de conformidad con lo regulado en el articulo
citado anteriormente cuando su objeto es contrario a leyes prohibitivas expresas;
un claro ejemplo de dichas normas se encuentran reguladas en el Cddigo de
Trabajo cuando dispone: “Se prohibe la discriminacion por motivos de raza,
religion, credos politicos y situacidbn econdmica, en los establecimientos de
asistencia social, educacion, cultura, diversion o comercio que funcionen para el
uso o beneficio de trabajadores, en las empresas o sitios de trabajadores de
propiedad particular, o en lo que el Estado crea para los trabajadores en general.
El acceso que los trabajadores puedan tener a los establecimientos a que se

12 Congreso de la Republica de Guatemala. Cédigo Civil. Decreto Ley 106 Gltima edicién, art. 1301.
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refiere este articulo no pueden condicionarse al monto de sus salarios ni a la

importancia de los cargos que desempefien”.™

En el mismo sentido se regula en el articulo 137 bis de la ley en cita lo siguiente:
“Se prohibe la discriminacion por motivo de sexo, raza, religion, credos politicos,
situacion econdmica, por la naturaleza de los centros en donde se obtuvo la
formacion escolar o académica y de cualquier otra indole para la obtencién de
empleo en cualquier centro de trabajo. El acceso que las, o los trabajadores
puedan tener a los establecimientos a los que se refiere este articulo, no pueden
condicionarse al monto de sus salarios ni a la importancia de los cargos que

desempeia.”

Las normas legales antes relacionadas contienen prohibiciones expresas, se
adiciona a esto que el Codigo de Trabajo de conformidad con el articulo 14
contiene normas legales de orden publico por lo tanto todas las empresas de
cualquier naturaleza que sean y que existen o se establezcan en un futuro en la
Republica de Guatemala y todos los habitantes de la Republica deben sujetarse a
ellas.

El Codigo Civil, segun lo dispuesto en el articulo 1302 establece dos tipos de
nulidades, la primera que puede ser declarada de oficio por el juez cuando resulte
manifiesta y la segunda aquella que es alegada por los que tengan interés.

Otra clasificacion que se desprende de lo contenido en los articulos 1301 y 1304
del Cédigo Civil es el de nulidad absoluta y nulidad relativa; respecto a la nulidad
absoluta se hizo referencia en parrafos anteriores, ahora bien al referirse a la
nulidad relativa la ley en cita establece que es aquella que permite revalidar el acto
a través de la confirmacion expresa o cumpliendo con la obligaciéon aun y cuando
se conozca el vicio que lo hace anulable. De lo anterior se concluye que en el caso
de la nulidad relativa el acto puede ser anulable y por lo tanto surte sus efectos

mientras que en sentencia firme no se declare dicha nulidad.

13 Congreso de la Republica de Guatemala. Cédigo de Trabajo. Decreto 330 y sus reformas, art. 14 bis.
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El resultado de la declaracién de nulidad que se establece conforme el articulo
1314 del Cddigo Civil es: “Las partes deben restituirse reciprocamente lo que han
recibido o percibido como consecuencia del negocio anulado”. y el articulo 1316
de la ley en cita dispone: “La restitucion de las cosas debe hacerse en el estado
gue guardaban en el momento de la celebracion del negocio...”.

Bajo la norma anteriormente citada se visualiza aun el efecto de la restitucién la
cual fue empleada como remedio legal de origen pretorio aplicado bajo el Imperio

Romano que se menciond anteriormente.

Oportuno es mencionar la diversidad de criterios en torno a las nulidades de los
despidos toda vez que el acto del despido resultaria ser inexistente cuando la
nulidad que lo afecta es de pleno derecho, y, por ello no seria necesaria la
intervencion judicial; para otros en cambio, la nulidad nunca puede ser un caso de

inexistencia y requiere de una declaracion judicial.

1.2 Doctrina Legal de la Corte de Constitucionalidad™

En materia laboral la Corte de Constitucionalidad ha sentado doctrina legal sobre
el tema de nulidad de los despidos y sus efectos legales. A continuaciéon se citan

algunos fallos.

SENTENCIA DE AMPARO. EXPEDIENTE 2998-2009 de fecha veinticinco de
marzo de dos mil diez dictada con ocasion de la accién constitucional promovida
por el Estado de Guatemala, por medio del abogado de la Procuraduria General
de la Nacion, Mario Luis Roméan Coto, contra la Sala Tercera de la Corte de
Apelaciones de Trabajo y Prevision Social. En este caso los hechos que motivaron
el amparo fueron: a) que ante la Sala Tercera de la Corte de Apelaciones de
Trabajo y Prevision Social diez trabajadores del Estado promovieron juicio
ordinario laboral en Unica instancia en su contra y del Ministerio de Energia y
Minas, pretendiendo la declaracién de nulidad de los acuerdos en virtud de los

14 Corte de Constitucionalidad Republica de Guatemala. www.cc.gob.gt consultada 10-07-2013.
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cuales se le despidid y, por ende, se ordenara su reinstalacién, asi como el pago
de los salarios dejados de percibir desde su remocién hasta su efectiva
reincorporacion; b) que el Estado de Guatemala contestdé la demanda en sentido
negativo e interpuso la excepcién perentoria de cosa juzgada; y c) la autoridad
impugnada, por medio de la resolucién que constituye el acto reclamado,
desestimd la excepcion relacionada; en consecuencia, acogio la demanda instada
y, por ende, declar6 la nulidad de los acuerdos de remocién de los actores,
ordenando la reinstalacién de éstos en sus puestos de trabajo, asi como lo relativo
al pago de los salarios dejados de percibir desde el despido hasta su efectiva

reinstalacion.

En el presente caso, la Corte de Constitucionalidad consideré “...Este Tribunal
comparte el criterio sostenido por la Sala aludida en el acto reclamado, ya que las
diligencias de reinstalacion promovidas por los demandantes y el proceso
ordinario laboral que subyace al amparo difieren en cuanto al motivo de la
pretension, tal como lo hizo prevalecer la autoridad impugnada en el acto
reclamado. Es pertinente advertir que en toda diligencia de reinstalacion se hace
valer el derecho que deriva de la omision de la entidad patronal de solicitar
autorizacion judicial para despedir, no obstante encontrarse emplazada, es decir,
el juez para resolver la peticion de reinstalacion debe estimar si la actuacion del
patrono constituye o no represalia contra el trabajador como consecuencia de
planteamiento del conflicto colectivo de caracter econdémico social. En el caso del
proceso ordinario laboral antecedente de la presente accion constitucional, los
actores solicitaron la nulidad de los acuerdos mediante los cuales se dispusieron
sus destituciones y, por ende, la reincorporacion a sus labores, asi como el pago
de los salarios dejados de percibir. Si bien en este Ultimo caso puede también
resultar la decision de reinstalar a quien obtenga pronunciamiento favorable en el
proceso de nulidad del despido, ello deriva del pronunciamiento que en el juicio de
conocimiento se haga respecto de tal nulidad. De esa cuenta, la reinstalacién en
estos casos constituye una consecuencia juridica derivada del pronunciamiento

mediante el cual se advierte la invalidez del despido, que difiere de los casos de
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procedencia de la reinstalacién como institucién juridica, los cuales estan previstos

expresamente en la legislacion laboral guatemalteca,...”

En el presente caso, los trabajadores afectados eran trabajadores del Estado, y el
juicio ordinario de nulidad que promovieron si bien no fue por cuestiones de
discriminacion, vale la pena analizar con el objeto de conocer los efectos que la
declaratoria de nulidad tuvo en el presente caso. Y es que, como consecuencia de
haber resuelto favorablemente las pretensiones de los trabajadores, se declararon
nulos los acuerdos donde se les habia acordado su despido y se ordené al Estado
de Guatemala su inmediata reinstalacion asi como el pago de los salarios dejados
de percibir. Como se observa de la sentencia antes citada el efecto de la
declaratoria de nulidad del despido restituyd a los trabajadores en los puestos de

trabajo en donde anteriormente prestaban sus servicios.

Luis Fernando Salazar Alvarado®, sostiene que la indemnizacion es
consecuencia de la conducta ilegitima del empresario frente al trabajador y al citar
a Alfredo Montoya Melgar dice con relacion al trabajador “(...) quien habra de
contentarse con la indemnizacion tasada que prefija la ley, sin poder aspirar a la
reparacion in integrum de los efectivos perjuicios que el despido improcedente le
haya producido”.

Montoya Melgar® plantea ademas la situacion en la cual quedan los despidos que
se realizan contando con una autorizacion administrativa que, luego de ser
impugnada, pierde su eficacia y al respecto afirma: “Nadie duda del derecho de los
trabajadores despedidos a ser readmitidos (TS, IV, 29 de noviembre 2006),
obviamente siempre que cuando sea anulada la resolucién administrativa subsista
la empresa. En tal sentido, los trabajadores afectados solicitaran del empresario la

readmision y, de no producirse ésta, la instardn ante la Jurisdiccién social”. Lo

! Scielo.sa.cr Salazar Alvarado, Luis Fernando. La nulidad como consecuencia del ilegitimo despido de la
trabajadora embarazada. Costa Rica 1997. http://.www.scielo.sa.cr consultada 28-09-15.

'8 Estudios 2010. Real Academia de Jurisprudencia y Legislacién 2011. https://books.google.com consultada
28-09-15.

13



anterior deja abierta la posibilidad de que el trabajador afectado ademas de ser
readmitido en el trabajo que anteriormente desempefiaba pueda reclamar también

los salarios dejados de percibir.

El problema que se plantea en este caso como bien lo refiere el autor, es que si el
despido fue ejecutado mediante una autorizacion administrativa, el patrono tenia la
confianza de poder ejecutar dicho despido bajo el entendido que el mismo era
legal toda vez que se contaba previamente con la autorizacion administrativa
correspondiente previa a la ejecucion del mismo. Por ende los salarios dejados de
percibir no podrian ser imputados al patrono,

Ahora bien, sobre dicho aspecto y de acuerdo a los principios que rigen el
Derecho de Trabajo, judicialmente puede obtenerse una autorizacion previa a
ejecutar un despido, y en la practica, dicha resolucion judicial puede ser conocida
en segunda instancia mediante el respectivo recurso de apelaciéon. Bajo el
principio de tutelaridad, debe protegerse al trabajador y en todo caso no debe
ejecutarse dicho despido hasta que la resolucién que lo autorizé quede firme, toda
vez que en caso de revocatoria de la misma, podria ser obligado el patrono a
reinstalar al trabajador y pagar los salarios y demdas prestaciones dejadas de
percibir. Lo anterior permite afirmar que el patrono estaria obligado a pagar al
trabajador los salarios dejados de percibir en caso de haber ejecutado el despido

sin que la autorizacion judicial para el despido estuviera firme.

Para Montoya Melgar,” en la sentencia los jueces deben pronunciarse sobre la
calificacion del despido como: “Procedente, improcedente o nulo, asi como sus
consecuencias juridicas”. Asimismo define como despido nulo: “(...) el fundado en
un movil discriminatorio.™® Y, que la consecuencia de la declaracién de un despido

nulo es: “La condena judicial a la inmediata readmision del trabajador, con abono

" Montoya Melgar, Alfredo. Derecho del Trabajo. 1976. Madrid. Editorial Tecnos, Versién digital de la 35
edicién, 2014. pag 793.
% |bid., pag. 484.
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de los salarios dejados de percibir; mas la eventual indemnizacién de los dafios

causados, incluidos los morales”.*

En cuanto al despido de los trabajadores que ejercen funciones representativas
de otros trabajadores Montoya Melgar afirma que dichos despidos se incluyen en

la categoria de los discriminatorios, y por lo tanto los mismos son nulos.”

EXPEDIENTE 1072-2010. La Corte de Constitucionalidad en sentencia de fecha
dos de diciembre de dos mil diez dictada con motivo de la accion constitucional
promovida por el abogado Héctor Edmundo Flores Arévalo contra la Sala Primera
de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Prevision Social. En el presente caso el
acto reclamado fue la sentencia de veintisiete de julio de dos mil nueve, dictada
por la Sala Primera de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Previsién Social, que
revoco la emitida el veinte de marzo del mismo afio por el Juez Cuarto de Trabajo
y Prevision Social de la Primera Zona Econdmica, que declaré con lugar la
demanda ordinaria laboral que el amparista promovié contra el Estado de
Guatemala. Entre los hechos que motivaron el amparo se sefalan: a) que el Fiscal
General de la Republica y Jefe del Ministerio Publico, una vez finalizado el
procedimiento administrativo disciplinario iniciado contra el postulante, emitié la
resolucion por medio de la cual ordené su destitucion del cargo que
desempefaba como Agente Fiscal Distrital del Municipio de Santa Eulalia del
departamento de Huehuetenango; b) que el postulante promovié oportunamente
juicio ordinario laboral contra el Estado de Guatemala (entidad nominadora
Ministerio Publico), manifestando que fue destituido injustificadamente por una
indebida aplicacion del procedimiento administrativo disciplinario respectivo, y
solicitdé la nulidad del despido, su inmediata reinstalacion, el pago de salarios
dejados de percibir, dafios y perjuicios y costas judiciales; c) el veinte de marzo de
dos mil nueve, el Juez de primera instancia dictdé sentencia y declaré: 1) con lugar
la demanda; y 2), ordend la reinstalacion del trabajador y el pago de los salarios
dejados de percibir, argumentando que debié aplicarse el procedimiento
administrativo disciplinario establecido en el Pacto Colectivo de Condiciones de

9 |bid., pag. 485.
% |bid., pag. 486.
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Trabajo respectivo, el cual es mas garantista que el regulado en la Ley Organica
del Ministerio Publico; y e) por no estar de acuerdo con lo resuelto el Estado de
Guatemala y la entidad nominadora apelaron, y la autoridad impugnada al resolver
revocéd la sentencia de primera instancia y declaré sin lugar la demanda,
aduciendo que existia causal justificada para la destitucién del postulante, por lo
gue no era procedente su reinstalacion -acto reclamado-. En el presente caso, el

Amparo fue denegado en las dos instancias.

El caso de mérito contiene muchas mas pretensiones que el caso anterior, no se
trata tampoco de un despido por motivo de discriminacion pero si se pretende
entre otras la nulidad del despido y como consecuencia la reinstalacion y el pago
de los salarios dejados de percibir; lo que distingue este caso del previamente
analizado es que ademas se pretende el pago de los Dafios y Perjuicios y el pago
de costas judiciales. El fallo fue resuelto favorablemente en primera Instancia por
el Juez de Trabajo, sin embargo en la Corte de Apelaciones de Trabajo respectiva,
la sentencia fue revocada, lo que al final dio lugar a la promocién del Amparo que
tanto la Camara de Amparo de la Corte Suprema de Justicia y la Corte de
Constitucionalidad denegaron.

APELACION DE SENTENCIA DE AMPARO. EXPEDIENTE 3377-2009

Sentencia de fecha tres de febrero de dos mil diez. La Corte de
Constitucionalidad conoci6é en apelacién la sentencia dictada por la Corte Suprema
de Justicia el trece de agosto de dos mil nueve por medio de la cual se resolvié el
Amparo promovido por la Superintendencia de Administracion Tributaria, por
medio de su Mandataria Especial y Judicial con Representacion, abogada Leslie
Alejandra Mérida Mazariegos, contra la Sala Tercera de la Corte de Apelaciones
de Trabajo y Prevision Social. Como antecedentes se menciona que la Sala
Tercera de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Prevision Social, revocé la
emitida el siete de marzo del mismo afo por el Juzgado Quinto de Trabajo y
Previsién Social de la Primera Zona Econdmica, que declaré sin lugar la demanda

ordinaria laboral de nulidad de despido, promovida en contra de la amparista por
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Carlos Francisco Ramirez Ortiz, quien al pretender que en sentencia se declarara
la nulidad de su despido, pretendia ademas su reinstalacion y pago de salarios
dejados de percibir. En la Sentencia de primera instancia, el Juez de trabajo al
dictar su sentencia el diecisiete de marzo de dos mil ocho, declar6é que absuelve a
la entidad demandada de la reinstalacién de la actora y del pago de dafios y
perjuicios, y con lugar parcialmente la demanda condenando a la demandada al
pago de indemnizacion, vacaciones, aguinaldo y bonificacion anual para los
trabajadores del sector privado y publico. Contra dicha resolucién el trabajador
interpuso recurso de apelacion, y la Sala de Trabajo al resolver revoco la
sentencia apelada, y declaré: c.1) con lugar la demanda promovida en su contra;
c.2) la nulidad de pleno derecho del acuerdo por medio del cual se acord6é remover
al trabajador por causa justificada. y ¢.3) ordené la restitucién del mismo en el
puesto que venia desempefiando y el pago de los salarios dejados de percibir y
demas prestaciones que le correspondian de conformidad con la ley. Entre los
agravios que se reprochan en el acto reclamado de esta accién de amparo se
menciona que los magistrados de la Sala de trabajo no tomaron en cuenta que la
reinstalacion es una figura laboral cuya aplicacién esta expresamente limitada a
los casos establecidos en la ley, y entre los cuales no se encuentra comprendido
la parte actora del juicio ordinario, ademas de que la Sala se excedié en el
ejercicio de sus facultades legales, ya que si consider6 que el despido del
trabajador fue injustificado, lo procedente era condenar a la postulante al pago de
indemnizacién de conformidad con lo establecido en el articulo 110 de la
Constitucion, pero no declarar la nulidad del acuerdo de destitucién del mismo y
ordenar su reinstalacioén, lo cual constituye una violacion a su derecho de defensa

y al debido proceso.

La Corte Suprema de Justicia, CAmara de Amparo y Antejuicio, consideroé: “... En
el presente caso del estudio de los antecedentes judiciales y administrativos, se
establece que lo considerado por la Sala impugnada en la sentencia contra la que
se reclama fue resuelto conforme sus facultades legales. La reinstalacion, tal
como lo asevera la postulante, es en efecto una medida de caracter excepcional

gue se aplica en los casos para los cuales esta previsto en el Cédigo de Trabajo,
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tales como el despido de mujeres por razbn de su embarazo o que estén en
periodo de lactancia, el de trabajadores que gocen de inamovilidad por razén de la
formacion de un sindicato o aquellos cubiertos por las prevenciones judiciales
dictadas al promoverse un conflicto colectivo de caracter econémico social contra
el patrono, cuando no medie autorizacion judicial para la terminacion de la relacion
laboral. No obstante, en el caso que ahora se resuelve se advierte que la
autoridad impugnada estim6é que el acto de despido del trabajador Carlos
Francisco Ramirez Ortiz, mediante el acuerdo niamero doscientos uno guién dos
mil siete (201-2007) dictado por la Superintendente de Administracion Tributaria,
es nulo de pleno derecho por las razones expresadas en la sentencia reclamada,
que implicaron la violaciébn del derecho de defensa del trabajador en sede
administrativa; esto establece que el proceso no versé sobre la reinstalacion del
trabajador sino sobre la validez juridica del acuerdo mencionado. La declaratoria
de nulidad implica que el acto de despido, en cuanto tal y por los vicios que
presenta, no existe para el Derecho y no puede producir sus efectos, motivo por el
cual la Sala ordendé que se restableciera la situacion laboral del trabajador
despedido, siendo que el efecto de la nulidad es precisamente el que las cosas
vuelvan al estado que estaban con anterioridad a ésta. La Camara estima que lo
resuelto por la autoridad impugnada no entra en colision con las facultades que la
ley orgénica de la materia otorga al Superintendente de Administracion Tributaria,
en lo relativo a la sancién de faltas laborales y despido de personal de dicha
entidad publica, sino que actia sobre la base de las anomalias detectadas en
proteccion de los derechos que asisten al trabajador, por lo que tampoco existe
exceso en el ejercicio de las atribuciones que la ley le confiere.” Por tales motivos
se deneg6 el amparo en esa instancia y la Corte de Constitucional confirmé lo
resuelto por la Camara de Amparo y Antejuicio de la Corte Suprema de Justicia.

En el presente caso la pretension del trabajador era la declaratoria de nulidad de
su despido, su reinstalacién y pago de los salarios dejados de percibir. Con la
sentencia dictada por los Magistrados de la Sala Tercera de la Corte de
Apelaciones las pretensiones del actor fueron resueltas favorablemente al declarar
la nulidad de pleno derecho de su despido, ya que no se cumplié con el
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procedimiento administrativo indicado, lo cual constituye una violacion a su
derecho de audiencia, por lo que al declarar con lugar la demanda y ordenar la
restitucién del trabajador en el puesto de trabajo que venia desempefiando y el
pago de salarios dejados de percibir y demas prestaciones, la actuacion de la
autoridad impugnada se enmarc6 dentro de las facultades que legalmente tiene
conferidas.

Con relacion a los argumentos sostenidos por la entidad amparista, relativo a que
la reinstalacién ordenada no encuadra en ninguno de los supuestos que tienen
expresamente previstos dicha consecuencia en el Codigo de Trabajo, la Corte de
Constitucionalidad es del criterio que si bien se ha sostenido que la reinstalacion
procede en los casos taxativamente establecidos en la ley -general o especifica-,
no puede desconocerse la viabilidad de esta consecuencia juridica (la
reinstalacion), para el caso en que se declare, en juicio ordinario, la nulidad del
despido. En el caso concreto, la reinstalacion a la cual se opone la postulante se
dispuso como consecuencia de haber prosperado la demanda ordinaria laboral de
nulidad de despido, misma que derivd del hecho de haberse infringido un
procedimiento administrativo disciplinario para despedir a un trabajador.

EXPEDIENTE 4061-2009. APELACION DE SENTENCIA DE AMPARO
Sentencia de fecha tres de marzo de dos mil diez. La Corte de Constitucionalidad
conocio en apelacion la sentencia de seis de octubre de dos mil nueve, dictada por
la Corte Suprema de Justicia, Camara de Amparo y Antejuicio, en la accién
constitucional promovida por la Empresa Portuaria Quetzal, por medio de su
Gerente General y Representante Legal, Oscar José Alvarez Abularach, contra la
Sala Cuarta de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Prevision Social. Como
antecedentes en el presente caso resulta que el acto reclamado fue la sentencia
de seis de marzo de dos mil nueve, dictada por la Sala Cuarta de la Corte de
Apelaciones de Trabajo y Previsidbn Social, que al revocar la emitida por el
Juzgado de Primera Instancia de Trabajo y Previsién Social del departamento de
Escuintla, declaré con lugar la demanda ordinaria laboral de nulidad del despido
promovida por Oscar Humberto Duefias Hernandez contra la Empresa Portuaria
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Quetzal; en consecuencia, ordend a la demandada la reincorporacion del actor al
puesto que desempefaba, asi como lo relativo al pago de los salarios y demas
prestaciones laborales dejados de percibir desde la remocién hasta su efectiva

reinstalacion.

La Camara de Amparo y Antejuicio de la Corte Suprema de Justicia, considero:
“...por haber sido destituido del puesto que desempefiaba, el ex trabajador planted
demanda ordinaria laboral ‘de declaracion de nulidad y de pago de salarios
dejados de percibir’ ante el Juzgado de Primera Instancia de Trabajo y Prevision
Social de Escuintla, el cual al finalizar su trdmite emiti6 sentencia el veintiuno de
octubre de dos mil ocho, mediante la cual declar6 sin lugar la demanda planteada,
argumentando que: ‘Queda demostrado que no existi6 nulidad en el despido
justificado que la Empresa Portuaria Quetzal realizdé en Acuerdo numero cero cero
uno - dos mil cinco, en contra del sefior Oscar Humberto Duefias Hernandez, pues

en base a toda la prueba valorada, se cumplié con el debido proceso (...)

En un Estado de Derecho, donde el Juez se apega a la Majestad de la Ley, y dado
que mas que un simple arbitro, es un garante del debido proceso, y es dicho
imperio de la ley el que prevalece al administrar justicia, mision del Juez, que en el
presente caso, dado que la parte demandada Empresa Portuaria Quetzal probd6
los hechos de su contestacion de demanda, y dado a que de conformidad con la
prueba debidamente valorada por la Juzgadora no quedé probado dentro del juicio
la Nulidad del Acuerdo cero cero uno, como lo solicitd el actor, en su peticion de
fondo, pues, el documento valorado aparece con el cero cero uno - dos mil cinco,
con el cual, se demostré que se garantizé el derecho de defensa al actor Oscar
Humberto Duefias Hernandez, y que haya sido despedido sin causa justa, pues su
prueba fue valorada al tenor de la ley'...” . El trabajador por encontrarse en
desacuerdo, apeld, conociendo en alzada la Sala Cuarta de la Corte de
Apelaciones de Trabajo y Prevision Social, la cual mediante sentencia de fecha

seis de marzo de dos mil nueve revoco la emitida en primer grado.

La Corte de Constitucionalidad ha dicho... la legalidad exige un control formal -el
tipo o la sancion deben estar preestablecidos en una norma con rango de ley- y
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ademas material no basta que el tipo figure en una ley, sino que debe contar con
los elementos necesarios que permitan prever la conducta susceptible de sancion.
De esta manera es como el principio clasico nullum crimen nulla poena sine lege
ha sido reformulado posteriormente a que en ciertos sistemas politicos se
penalizara hechos indeterminados e imprecisos, agregando ahora a la diccién lege
las palabras stricta y scripta’. De lo anterior se evidencia la falta de
fundamentacién al momento de emitir la sentencia respectiva, ya que el patrono -
ahora postulante- inicié procedimiento administrativo disciplinario al ex trabajador
mediante el cual le confirid el plazo respectivo a dicho sujeto para que pudiera
desvanecer las faltas que le fueran imputadas y tal y como consta en el
expediente respectivo, dicha situacion no sucedid, razén por la cual lo resuelto por
el patrono no fue mas que disciplinar la falta cometida y emitir como consecuencia
el acuerdo de destitucion respectivo tal y como lo sefiala el articulo anteriormente

citado.

A lo anteriormente sefialado cabe agregar que si bien es cierto el derecho laboral
es en principio tutelar del trabajador, también lo es que en base a la tutelaridad
aludida existen una serie de ordenamientos legales negociados entre patronos y
trabajadores, tales como los pactos colectivos de condiciones de trabajo y el
reglamento interior de trabajo, en los cuales se contemplan los hechos que seran
considerados como faltas por parte de los trabajadores y regulan a su vez los
procedimientos para dilucidarlas, facultando a la entidad patronal a dar por
terminado el vinculo juridico que la une con el trabajador que no desvanezca las
faltas que se le atribuyen, respetando de esa forma el debido proceso de ambas
partes dentro de la relacién laboral. En el presente caso se concluye que la
Empresa Portuaria Quetzal actué en apego a la ley, respetando los
procedimientos sefialados en su Reglamento Interior de Trabajo y los derechos de
defensa y debido proceso del ex trabajador, por lo tanto la Sala Cuarta de la Corte
de Apelaciones de Trabajo y Prevision Social, al haber revocado el fallo de primer
grado sin hacer un analisis profundo del caso sometido a su consideracion, se
excedié en las facultades que la ley le otorga, cometiendo la vulneracién al

derecho de defensa de la ahora postulante, siendo procedente otorgar el presente
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amparo con el objeto de dejar sin efecto la violacién ocurrida a la entidad que
interpone el presente amparo (...)".

En el presente caso como quedd anotado en lineas anteriores, el trabajador
promovio juicio ordinario laboral de nulidad del acuerdo aludido, pretendiendo su
reinstalacion y el pago de los salarios dejados de percibir, no obstante la parte
demandada se opuso a dicha pretension con el argumento que no concurren los
supuestos que la ley prevé para ese cometido, sefialando también que en todo
caso, si se establece la injusticia del despido, la consecuencia juridica seria que el
patrono pague al trabajador una indemnizacion, tal como lo prevé el articulo 110
constitucional, y siendo que el juez laboral de primer grado dilucidé que existid
causal justa de remocion, exonerandole del pago de aquel rubro, esa decisién
debi6 sostenerse en alzada; sin embargo, la Sala reclamada declaré con lugar la
nulidad del acuerdo de destitucion, ordenando la reinstalacion del actor y los
salarios dejados de percibir. Nétese también en este caso que al haberse
solicitado la nulidad de su remocién en la jurisdiccion privativa de trabajo se
pretende también la restitucion de las cosas al estado anterior a esa situacion, es
decir reincorporandolo en el puesto de trabajo que anteriormente desempefiaba y
haciendo efectivo el pago de los salarios dejados de percibir toda vez que la
suspension laboral que existid fue imputada exclusivamente al patrono. La Corte
de Constitucionalidad con relacién al acto reclamado sostuvo el criterio que la
autoridad impugnada al percatarse que la entidad amparista no sujeté su
actuacion a ese precepto restituyo las cosas al estado anterior del despido, lo que
es viable conforme a lo regulado en el articulo 7 del Pacto mencionado, que
expresa que los actos realizados en contravenciéon a lo establecido en dicha Ley
Profesional son nulos de pleno derecho, por lo que se puede acudir a los
tribunales competentes para que se determine esta declaratoria y, en caso de ser
procedente, se restituya al afectado en la situacion juridica anterior a la emisién

del acto.

La Corte de Constitucionalidad también fue puntual al expresar que si bien ha
sostenido el criterio que en caso de concurrir un despido directo e injustificado,
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esa situacion trae como consecuencia juridica el pago de indemnizacion a favor
del trabajador, también reconoce que existen excepciones a esa regla general
contenidas en instrumentos de normacion colectiva, cuyo contenido es de caracter
obligatorio para las partes que los suscriben, tal como ocurre en el caso concreto,
en el cual la reinstalacion resulta procedente como consecuencia juridica derivada
de la declaratoria de nulidad del despido. Y, respecto del agravio denunciado por
la entidad accionante, en lo que concierne a que la condena al pago de los
salarios y demas prestaciones dejados de percibir por el trabajador, no tiene
asidero legal, se estima que tal condena constituye un efecto intimamente ligado
al restablecimiento de la situacion juridica afectada del trabajador como
consecuencia de la nulidad del despido dispuesta, por lo tanto dicho agravio
sefialé tampoco podia prosperar.

APELACION DE SENTENCIA DE AMPARO. EXPEDIENTE 4240-2009 CORTE
DE CONSTITUCIONALIDAD: Guatemala, veinticuatro de febrero de dos mil
diez. En el presente caso, la Corte de Constitucionalidad conoci6 en apelacion la
sentencia de fecha catorce de septiembre de dos mil nueve, dictada por la Corte
Suprema de Justicia, Camara de Amparo y Antejuicio, en la accién constitucional
promovida por el Estado de Guatemala, por medio de la Agente Auxiliar de la
Procuraduria General de la Nacion, abogada Karla Mariela Martinez Marroquin,
contra Sala Tercera de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Prevision Social.
Entre los antecedentes del caso se menciona que un grupo de trabajadores del
Ministerio de Energia y Minas promovié demanda ordinaria de nulidad del despido
en su contra, por estimarlo injustificado, directo e ilegal; y que la parte demandada
al oponerse interpuso entre otras, excepcion de cosa juzgada, derivado de que los
mismos trabajadores en fecha anterior, ya habian solicitado su reinstalacion en
forma individual y fue declarada sin lugar, fallo que en segunda instancia causoé
firmeza. El juez de conocimiento declaré sin lugar la excepcién mencionada,
argumentando que si bien es cierto, el proceso existia, tenia similitud de sujetos
procesales, asi como de peticién, la reinstalacion que los trabajadores
promovieron en ocasion anterior, era un incidente, y el proceso de mérito es un

juicio de conocimiento que finaliza con sentencia. Ante la inconformidad con lo
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resuelto en primera instancia la parte demandada apelé el resultado de dicha
sentencia, argumentando que el asunto de fondo de los demandantes ya habia
sido conocido por los tribunales de la jurisdiccion ordinaria, por lo que era
procedente la excepcién perentoria de cosa juzgada. Por su parte la Sala
impugnada al conocer en alzada confirm6 la decision de primer grado con

similares argumentos.

La CSJ, a través de la Camara de Amparo y Antejuicio, consideré: “...Hecho el
estudio de los antecedentes y de la peticion presentada, esta Camara estima que
la autoridad impugnada actué dentro de las facultades que la ley le otorga, de
conformidad con el articulo 372 del Cédigo de Trabajo, que indica que la sentencia
de segunda instancia debe confirmar, revocar, enmendar o modificar, parcial o
totalmente la sentencia de primera instancia,...” “...Por lo anterior se estima que la
autoridad impugnada resolvio la controversia suscitada entre las partes con plena
observancia de las prescripciones legales actuando en el ejercicio correcto de las
facultades que la ley le confiere, por lo que no es viable a través del amparo
revisar el acto que se reclama, ya que aun cuando lo resuelto no favorezca al
postulante, ello no implica la existencia de agravio o vulneraciéon a derecho
constitucional alguno, por lo que entrar a conocer el fondo del asunto como se
pide, implicaria sustituir a la autoridad impugnada en el ambito de su competencia,
interviniendo en las funciones que corresponden con exclusividad a la justicia
ordinaria y no a un Tribunal del orden Constitucional, ya que el amparo no puede
convertirse en una instancia revisora de lo resuelto, no existiendo violacion alguna
de preceptos constitucionales en el presente caso, pues el accionante tuvo
oportunidad e hizo valer los medios de defensa que permite la Ley, no pudiendo ni
debiendo estimarse que el solo hecho de que lo resuelto le haya sido contrario sea
causa suficiente para la procedencia del amparo. La Corte de Constitucional fallé
contrario a la Camara de Amparo y Antejuicio ya que considerd entre otras cosas
gue: “...No tomar en cuenta los argumentos de la contraparte, justificando
decisiones protectoras de los derechos laborales, implica violacion a garantias
constitucionales que afectan a quien se obliga, porque no se ha observado las

razones de su oposicion, con las que pretendia demostrar que quienes reclaman,
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carecen del derecho para el efecto. En ese sentido, las decisiones judiciales
deben tener razonamiento y documentos que las respalden, porgue, en ausencia
de ello, la opinibn que se emita estara viciada, por no tenerse en cuenta los
elementos, pese a su existencia, con los cuales se puede confirmar lo
argumentado o bien desvirtuar aquello, sobre todo, si se toma como sustento de la
decision, unicamente lo afirmado por una de las partes en contienda...”. “...Los
argumentos del ahora amparista no tuvieron eco en la decision del Juez y tampoco
en alzada, porque ambas autoridades coincidieron en el hecho de que, si bien es
cierto, el proceso respecto del cual se aducia la cosa juzgada existia, tenia
similitud de sujetos procesales, asi como de peticidn, la reinstalacion que los
trabajadores promovieron en ocasion anterior, era un incidente, y el proceso de
mérito era un juicio de conocimiento; razon por la que, el Estado de Guatemala
accion6é en amparo, denunciando violacion a sus derechos constitucionales, sin
embargo, el Tribunal de primer grado estimé que no habia agravio reparable por
este medio y desestimé la acciéon.”

La circunstancia que mas resalté el Tribunal Constitucional fue el hecho que la
autoridad impugnada en el amparo, fue la misma que emitié los autos aludidos,
haya asumido una decisién contraria a lo que ya habia decidido en ocasién
anterior. Inclusive, el fundamento utilizado por la autoridad impugnada en la parte
considerativa del acto reclamado, no solo es infundado procesalmente a la luz de
la institucion de la cosa juzgada, sino, ademas, contradictorio con lo antes
considerado por la misma sala en los autos que se citaron en parrafos
precedentes. La anterior circunstancia, aunada a la infundada motivacion del acto

reclamado, permitio a la Corte de Constitucionalidad otorgar el amparo promovido.

Entre los aspectos relevantes del presente caso cabe mencionar que la pretension
principal de los trabajadores al promover el juicio ordinario de nulidad de su
despido consistia basicamente en ser reinstalados, accidbn que anteriormente
habian promovido y no obtuvieron el resultado deseado. Dejando de lado la
excepcion de cosa juzgada que no fue debidamente razonada por la Corte de

Apelaciones de Trabajo, ni por el juez de primera instancia; llama la atencién que
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la ilegalidad del despido lo fundamentan en que dicho acto fue contrario y
violatorio de lo establecido en el articulo 57 del pacto colectivo de condiciones de
trabajo vigente en el Ministerio de Energia y Minas (que garantiza la estabilidad
laboral), pues a juicio de los pretensores, la causal de reorganizacion por la que se
acordd su destitucion, no se encuentra catalogada como una causa justificada

para acordar un despido de acuerdo con la Ley de Servicio Civil.

La Doctrina Legal anteriormente analizada permite afirmar que un despido que ha
sido declarado nulo no existe para el derecho, y que el efecto inmediato de la
declaratoria de nulidad es que las cosas deben volver al estado primigenio que
tenian antes del despido. Asi mismo, en las sentencias de los oOrganos
jurisdiccionales, se ha discutido sobre el tema de la reinstalacion argumentado la
parte patronal que la reinstalacion si bien esta regulada en la ley, también es que
lo estd Unicamente para aquellos casos que taxativamente se expresan en la
misma. Al respecto el alto tribunal constitucional ha sostenido el criterio que la
reinstalacion también puede ordenarse en todos aquellos casos en que a través
de un juicio ordinario se ha declarado la nulidad del despido y han condenado al
pago de los salarios y demas prestaciones que el trabajador dej6 de percibir.

Sandra Sanictee Beteta Mazariegos?, quien elabord en su tesis un analisis del
derecho de reinstalaciéon de los trabajadores a la luz del Protocolo de San
Salvador como una ampliaciéon de los derechos de los trabajadores que regula el
Pacto de San José, hace énfasis en los aspectos mas novedosos que contempla
el Protocolo de San Salvador, entre ellos: “El rescate del principio de “lgual Salario
por igual trabajo” sin ningun tipo de discriminacion” y “El reconocimiento de la
estabilidad laboral como un derecho propio del trabajo”. La autora, enumera los
casos que el Cédigo de Trabajo establece para la procedencia de la reinstalaciéon
entre los cuales sefala: a) El caso de gravidez o de lactancia, b) Fuero sindical, c)
El caso de los trabajadores durante el planteamiento de un conflicto de caracter

21 Beteta Mazariegos, Sandra Sanictee. El derecho de reinstalacion de los trabajadores y su normativa
nacional e internacional. Guatemala 2011. Tesis de la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de la
Universidad Rafael Landivar, pag. 37.
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econdmico social, d) De los trabajadores durante la huelga o paro declarado ilegal
y €) De los miembros del comité ejecutivo de un sindicato.

Como se ha mencionado en los fallos de la Corte de Constitucionalidad, debe
sumarse como otro caso de reinstalacion el derivado de la declaratoria de nulidad
de un despido.

Con relacion a la reinstalaciéon de los trabajadores del estado, sefiala Beteta
Mazariegos, que esta se encuentra regulada en el art. 83 de la Ley de Servicio
Civil la cual establece que con ella se genera una nueva relaciéon de trabajo,
dejando a salvo los derechos adquiridos con anterioridad que hubiesen sido
cubiertos conforme dicha ley.*

Con relacion a la sancion a qué se hace acreedor el patrono y los efectos de la
declaracion de nulidad del despido, dichos temas se analizaran mas adelante en el
siguiente capitulo.

1.3 De la discriminacioén:
1.3.1 Generalidades

La discriminacion, puede ser concebida de diversas modalidades, en el caso de la
discriminacion laboral, implica un trato diferente e injusto que se hace en contra de
un trabajador en comparacion con los demds trabajadores a causa de ciertas
caracteristicas como raza, color 0 sexo, y genera un deterioro en la igualdad de
oportunidades y trato. Como se analizard mas adelante, los tiempos de la
discriminacion en el trabajo pueden darse: Antes de la contratacion, en el inicio de
la relacién laboral, como en el caso de los avisos y ofertas de trabajo, durante la
relacion laboral al momento de decidir sobre ascensos y traslados, y al finalizar la
relacion laboral, en cuanto a bonos por pagar, etc. A pesar de la amplia variedad
de leyes que la prohiben, la discriminacion sigue vigente en el ambito laboral.

2 |bid., pag. 30.
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1.3.2 Definiciones

Ossorio?® define el término discriminacién de la siguiente manera: “Accién y
efecto de discriminar, de separar, distinguir una cosa de otra”.

Augusto Valenzuela Herrera al escribir sobre el tema de la discriminacion laboral
la define de la siguiente manera: “En una acepcion amplia, el término
discriminacion equivale a una “diferencia, diferenciacién o desigualdad” y supone,
por tanto, un trato diferenciado, desigual, inequitativo y menos favorable a un
sujeto u objeto respecto de otro. Para el caso del empleo y la ocupacion, la
discriminacion implica, efectivamente, una diferenciacién, pero entre personas, la
cual ocurre, principalmente, en desmedro de miembros de determinados

colectivos “socialmente marginados”. %

El concepto de discriminacion laboral universalmente aceptado es el consignado
en el articulo 1 del Convenio niumero 111 de la Organizacion Internacional del

Trabajo (OIT) relativo a la discriminacién en materia de empleo y ocupacién:?
“1. A los efectos de este Convenio, el término discriminacion comprende:

a. Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la

ocupacion;

b. Cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o
alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion que

podra ser especificada por el Miembro interesado previa consulta con las

23 Discriminacion. Ossorio, Manuel. Op.cit., pag. 258.

24 Valenzuela Herrera, Augusto. Discriminacion Laboral Marco Legal Guatemala
augustovalenzuela.com/node3. Consultado: 12-6-2013 pag. 1.

25 Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacion), Ginebra. Sesion de la Conferencia: 42. Fecha de
adopcioén 25-6-1958. Ratificado por Guatemala 11-10-1960.
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organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas

organizaciones existan, y con otros organismos apropiados.

2. Las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones

exigidas para un empleo determinado no seran consideradas como discriminacion.

3. A los efectos de este Convenio, los términos empleo y ocupacion incluyen tanto
el acceso a los medios de formacion profesional y la admision en el empleo y en

las diversas ocupaciones como también las condiciones de trabajo.”

El Convenio antes citado supone que la discriminacion es un trato diferente entre
personas, lo que sin lugar a dudas es contradictorio con el derecho humano de
igualdad. La idea que nace alrededor del tema de la discriminacién laboral se
origina ante todo acto que altere 0 modifique las condiciones de trabajo sea por
distincién, exclusion o preferencia, basada en razones de raza, color, sexo,
religién, opinién politica, ascendencia nacional u origen social o cualquier otro
atributo que atente contra el derecho de igualdad. Como sefiala Valenzuela,®

entre las primeras distinciones desfavorables que la comunidad internacional

condend y prohibié figuran aguellas fundadas en razones de sexo, raza o religion.

Las caracteristicas personales que suscitan conductas discriminatorias son muy

variadas y se han ido multiplicando con el tiempo.

José Francisco Castro Castro, escribié en el Boletin N° 146/2001 de marzo -7
de la Direccion del Trabajo de la Republica de Chile lo siguiente: "La expresion
"discriminacion”, ausente de las declaraciones de derechos tanto europeas como
americanas del siglo XIX, sélo viene a aparecer con los textos internacionales de
derechos humanos del siglo XX. Asi, en la Declaracién Universal de Derechos
Humanos de 1948, en su articulo 7°, se sefala que "Todos son iguales ante la ley

y tienen, sin distincién, derecho a igual proteccion de la ley. Todos tienen derecho

26 Valenzuela Herrera, Augusto. Op.cit., pag.2.
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a igual proteccion contra toda discriminacion que infrinja esta Declaracion y contra

toda provocacion a tal discriminacién”.?’

Para el tratadista argentino Julio Martinez Vivot,?® existe discriminacién cuando
injustificadamente se le afecta a una persona, grupo de personas 0 a una
comunidad, el ejercicio de alguna de las libertades fundamentales, expresadas por
la Constituciébn Nacional, por razones de raza, religion, nacionalidad, opiniones
politicas o de cualquier orden, sexo, posicion econémica o social, u otra de
cualquier naturaleza posible. No existe justificacién alguna para violar el derecho
de igualdad a través de actos que marcan conductas diferentes entre una persona
y las otras si comparten las mismas condiciones y niveles laborales, porque no
solamente se afecta econdmicamente a las personas sino también se les afecta
moralmente ocasionando un dafio que en todas las instancias debe ser

sancionado.
Algunos ejemplos de discriminacion laboral:

e Pagar menor salario a las mujeres que a los hombres

e Burlarse de los empleados que hablan un acento diferente

e Ascender a ciertos empleados de acuerdo a su sexo o raza

e Las pruebas laborales que excluyen a determinado grupo, siempre que no

se funden en una necesidad empresarial legitima.
1.3.3 Clasificacién

El Convenio 111 de la OIT que se analizard mas adelante sefiala como causas de
discriminacion las siguientes: Raza, color, sexo, religién, opinién politica,
ascendencia nacional u origen social, sin excluir otras que, por ahora, son

innominadas pero existentes. En la OIT se han sabido de casos de discriminacion

27 Boletin Direccion del Trabajo. Castro Castro, José Francisco. Discriminacion en las relaciones laborales
Algunos casos practicos. Chile: 2001. En pagina web: http://www.dt.gob.cl/1601/articles-
65173 recurso 1.pdf pag. 1. Consultada 10-07-2013.

8 Rubinzal-Culzoni Editores Buenos Aires. La violencia laboral en sus dos principales formas: El acoso y la
discriminacion en las relaciones laborales. Debandi, Cecilia Lorena. www.rubinzaoline.comar/ del 20 de
septiembre de 2013. Consultada 18-09- 2015.
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por razones de invalidez, estado civil, estado de salud, incluido el VIH/SIDA, la

orientacién sexual y la afiliacién sindical.®

La flexibilidad del instrumento internacional relacionado en el péarrafo anterior
permite segtin Valenzuela® la determinacién de nuevas formas de discriminacion;
lo que sin lugar a dudas permite la proteccién del trabajador discriminado ante

otras manifestaciones no contenidas en el Convenio antes citado.

Segun indica Valenzuela® los términos empleo y ocupacién incluyen tanto el

acceso a los medios de formacién profesional vy la admisién en el empleo v en las

diversas ocupaciones como también las condiciones de trabajo (Convenio 111

OIT, Art. 1.3). Ello implica que la discriminacién laboral, como alteracién en las
condiciones de igualdad en el trabajo, sera siempre tal, en cualquiera de sus
modalidades: De oportunidades (sea de empleo o capacitacion), de trato, de
prestaciones o en el pago.

La discriminacion en el empleo y ocupacion no precisamente se identifica dentro
de una relacién laboral, sino como se menciond en parrafos anteriores puede
presentarse también cuando el sujeto con necesidad de ser contratado esta
buscando empleo y por razones de discriminacién se le niega la oportunidad de

ser contratado. La edad, el sexo son los mas comunes en las ofertas de empleo.

Es valido afirmar que toda diferencia de trato que se produzca con base a
parametros ajenos a la productividad y capacidad para desempefiar actividades
laborales y carentes de justificacion legal, constituye un acto de discriminacion
laboral, que puede hacerse latente desde la busqueda de preparacién profesional
para el trabajo, durante la aplicaciéon a determinados puestos de trabajo que estan
disponibles, o bien, en el lugar de trabajo, en lo que a condiciones de empleo
corresponda. Lo anterior hace que se deje de lado cualidades y méritos reales de
las personas, desperdiciando talentos que si pueden contribuir eficazmente al
progreso econémico de la sociedad.

% QOrganizacion Internacional de Trabajo. Convenio 111 sobre la discriminacién (empleo y ocupacién), 1958.
Ratificado por Decreto No. 1382 del 31 de agosto de 1960.

%0 valenzuela Herrera, Augusto. Op.cit., pag.3.

¥ Loc. cit.
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Con base en el andlisis anterior concluye Valenzuela® *

...cuando en la empresa
se incurra, por accion u omisiéon, en cualquier distincion, exclusion, restricciéon o
preferencia, basadas todas en razones, técnica e ilegalmente injustificadas, tales
como sexo, edad, raza, origen étnico o nacional, estado civil, ideologia politica,
condicion social o econdémica, condicion de salud, opiniones, preferencias
sexuales, religién, lengua o cualesquiera otras igualmente ilicitas, que tiendan a
alterar la igualdad entre los trabajadores en cuestiones como las oportunidades de
empleo, programas de capacitacién, promociéon en el empleo, prestaciones y/o
beneficios legales o contractuales y, en general, toda condicion de trabajo, se

estara hablando de practicas empresariales discriminatorias.”

Doctrinariamente se mencionaban los términos de discriminacion directa e
indirecta, pero no los definian, y es conforme la evolucion del derecho y la
jurisprudencia que el juez se ha hecho cargo de definirla en su lucha contra la
discriminacion y el respeto a los derechos humanos y en especial a la dignidad
humana de los trabajadores.

El Profesor Michel Mine®* sefiala que “El concepto de discriminacion directa
incluye el hecho discriminatorio en el ambito de los efectos producidos y con
caracter amplio, para determinadas personas. En algunos casos particulares, el
recurso a un criterio puede fundamentar una diferencia de trato... Asimismo, indica
que “La discriminacion directa utiliza un criterio para fundamentar una diferencia
de trato. Se produce una discriminacion cuando una persona es tratada de forma
menos favorable por un motivo prohibido. Asi, la discriminacion directa puede ser
intencional y explicita con respecto al motivo prohibido”. En la discriminacién
indirecta segun Mine, no se tiene en cuenta la intencién del autor, “...esta
escondida por un criterio neutro que le sirve de cobertura. La discriminacion
indirecta se descubre examinando los efectos de la norma o de la practica. La

discriminacién indirecta es una discriminacién de hecho.”

% Loc. cit
% Los conceptos de discriminacion directa e indirecta. Mine, Michel.
www.era.comm.eu/oldoku/A diskri/02Key.../2003 Mine Es.pdf péags. 5-7.Consultada 17-02-1015.
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Para identificar las clases de discriminacién que pueden darse en el ambito
laboral, Valenzuela® indica que existen dos tipos; la directa y la indirecta: “La
discriminacion directa se encuentra fundada en prejuicios y estereotipos; tiene
lugar cuando la normativa, las leyes o las politicas empresariales excluyen y
afectan explicitamente a ciertos trabajadores atendiendo a caracteristicas
particulares como el sexo, la opinién politica, la edad o el estado civil. Por ejemplo,
los anuncios de ofertas de trabajo en que se establece una determinada edad,
sexo 0 estado civil para ocupar un puesto de trabajo, excluyen a muchos
individuos de aquellas oportunidades y ello constituye discriminacién directa.”

Al referirse a la discriminacion indirecta sefiala que: “La discriminacién indirecta es
mas sutil pero produce iguales efectos perniciosos que la discriminacion directa.
La discriminacion indirecta se caracteriza porque las normas y practicas de
calificacion para puestos de trabajo aparecen como imparciales pero, luego de
aplicarlas a la colectividad, por igual a cada individuo, arrojan resultados
profundamente desiguales atendiendo a las condiciones personales de cada uno.
Por ejemplo, podria tratarse de una practica de discriminacion indirecta el someter
la obtencion de un puesto de trabajo al dominio de un idioma determinado cuando
tal cualidad no sea estrictamente indispensable para desempefar las actividades
gue aquel puesto de trabajo demanda; en este caso hipotético, se estaria
excluyendo de la oportunidad a todas aquellas personas que no dominan el idioma
requerido.

Por otro lado, también podria constituir una discriminacion indirecta, dispensar un
trato diferenciado a determinadas categorias de trabajadores, como es el caso de
los trabajadores a tiempo parcial respecto de aquellos que sean de tiempo

completo (Oficina Internacional del Trabajo, 2003).”*

» Raza
Al hablar de discriminacion por motivo de raza, ésta se refiere a cierta clasificacion
gue antropolégicamente y a través de los afios se ha hecho de los seres humanos

3 valenzuela Herrera, Augusto. Op.cit., pags. 3y 5.
35 Loc. cit.
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basados mayoritariamente en aspectos fisicos visibles como el color de la piel, las
caracteristicas del cabello, la forma del craneo, etc; sin embargo desde el punto de
vista bioldgico, no hay fundamento alguno que permita hacer diferencia sobre tipos
humanos distintos. Racismo, en un sentido amplio equivale a la defensa de un
grupo étnico que asume una actitud separatista frente a un grupo ajeno. Este tipo
de racismo es el que separa, aleja y olvida a los demas seres humanos en nuestra
sociedad, y como consecuencia inmediata de dicha conducta se le limita el
ejercicio de muchos derechos fundamentales que son para y del hombre.

El racismo es: “Un concepto asociado a cierto tipo de actitudes que se
fundamentan en corrientes de pensamiento o ideologias que sostienen la
superioridad de algunas razas. ...El término racismo encierra multiplicidad de
significados, que es necesario distinguir para alcanzar una mejor comprension del

fenémeno y sus consecuencias”.>®

La Convencion Internacional para la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacion Racial, (CERD)* establece que la expresion: “Discriminacion racial
denotara toda distincion, exclusién, restriccién o preferencia basada en motivos de
raza, color, linaje u origen nacional o étnico que tenga por objeto o por resultado
anular o menoscabar el reconocimiento, goce 0 ejercicio, en condiciones de
igualdad, de los derechos humanos y libertades fundamentales en las esferas

politica, econdmica, social, cultural o en cualquier otra esfera de la vida publica”.

En cuanto al ejercicio de los derechos fundamentales debe tomarse también en
consideracion lo dispuesto en el Titulo VII de la Ley de Derechos Civiles de
1964%. “La discriminacién basada en una caracteristica asociada con la raza,
como el color de la piel, la textura del cabello o ciertos rasgos faciales, va en
contra del Titulo VII aunque no todos los miembros de la raza compartan las
mismas caracteristicas. El Titulo VII también prohibe la discriminacion por una

condicidn que afecta predominantemente a una raza a menos que la practica esté

% Luces y sombras en la lucha contra la discriminacién racial, étnica y de género en Guatemala.

www.ohchr.org.gt/documentos/.../Luces y sombras racismo.pdf pag. 7 consultada 17-02-2015.

37 Asamblea General de las Naciones Unidas. 1965. CERD por sus siglas en inglés, art. 1 parrafo 1.

% Ley de Derechos Civiles de 1964. (Ley del Congreso 88-352,78 Estados Unidos de América promulgada
02/7/64).

34



relacionada con el trabajo y sea consistente con la necesidad de la empresa”.®

Asimismo, es ilegal discriminar contra cualquier empleado o solicitante de empleo
debido a su raza o color en relacién con la contratacion, despido, ascenso,
compensacion, entrenamiento para el empleo, o cualquier otro término, condicién
o privilegio de empleo. El Titulo VII también prohibe que se tomen decisiones
relacionadas con el empleo basadas en estereotipos y presunciones sobre las
capacidades, rasgos o rendimiento de individuos pertenecientes a ciertos grupos

raciales.

El Titulo VII prohibe tanto la discriminacion intencional como las politicas de
empleo neutrales que excluyen de manera desproporcionada a las minorias y las

cuales no estan relacionadas con el trabajo.

» Sexo
Al hacer referencia a la discriminacién por sexo debe tenerse muy en cuenta que
se esta frente a un tema eminentemente social que involucra en la mayoria de los
casos a los dos sexos. Este tipo de discriminacion surge cuando a uno de los dos,

sea este hombre o mujer se le da mas importancia.

Los prejuicios sobre la capacidad de la mano de obra femenina no es nada nuevo,
de todos es sabido que tanto hombres como mujeres tienen igual derecho al
trabajo, y no obstante eso las posibilidades no se dan de igual manera.

Debe tenerse presente que el sexo se refiere basicamente a la diferencia entre

hombres y mujeres y no a sus roles.

Con base al prejuicio de género o sexismo como suele conocerse se tiene la idea
que las mujeres son débiles e indtiles; con relacion a los estereotipos femenino y
masculino las nifias y niflos son socializados para que se comporten de acuerdo al

rol que culturalmente corresponde.

% Comision para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo Discriminacién por raza/color
http://www.eeoc.gov/spanish/types/race.html| Estados Unidos. Consultada 09-07-2013.
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La discriminacién sexual se considera y pone de manifiesto ante el tratamiento de
inferioridad debido al sexo de la persona.*® Al, respecto, la Constitucién Politica
de la Republica de Guatemala establece en el art. 4 que todos los seres humanos
son libres e iguales en dignidad y derechos. No obstante, la discriminacion es
mucho mas notoria cuando el trabajador o la persona que aspira a obtener un
empleo son excluidos por sus preferencias sexuales: Bisexualidad,

homosexualidad y/o lesbianismo sin tomar en cuenta sus capacidades.

La Corte de Constitucionalidad ha sentado un precedente con relacion a la
proteccion especial para las mujeres en estado de gravidez o lactancia en la
apelacion de la sentencia de amparo en el expediente 579-2009 de fecha
dieciocho de marzo de dos mil diez en la accidén constitucional promovida por
Maria Del Rocio Salazar Altamirano, contra la Sala Segunda de la Corte de
Apelaciones de Trabajo y Previsidon Social.

El acto reclamado fue el auto de veinte de diciembre de dos mil siete, dictado por
la Sala Segunda de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Previsién Social, que al
revocar el que conocia en grado, declar6 sin lugar la solicitud de reinstalaciéon
promovida por Maria Del Rocio Salazar Altamirano, quien fue despedida durante
el periodo de lactancia, dentro del conflicto colectivo promovido por el Sindicato de
Trabajadores de la Direccibn General de Aeronautica Civil del Ministerio de
Comunicaciones, Transportes y Obras Publicas contra el Estado de Guatemala.

En la Sentencia de la Corte Suprema de Justicia, Camara de Amparo y Antejuicio,
se considerd: “...Por otro lado la ahora postulante argument6 que fue despedida
cuando se encontraba en periodo de lactancia, por el hecho de haber dado a luz a
su menor hija, por lo que en la forma en que se realizd el despido se vulneré los
derechos que tiene como madre trabajadora”. La CSJ se fundamenté en la
Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer, la cual en el articulo 11, numeral 2, inciso a) establece que ‘A fin de

impedir la discriminacion contra la mujer por razones de matrimonio o maternidad

9 Mujer actual. Discriminacién por género. http://www.webmujeractual.com/2008/07/discriminacion-por-sexo/
Consultada 09-07-2013.
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y asegurar la efectividad de su derecho a trabajar, los Estados Partes tomaran
medidas adecuadas para: a) Prohibir, bajo pena de sanciones, el despido por
motivo de embarazo o licencia de maternidad y la discriminacién en los despidos

sobre la base del estado civil (...)".

Asimismo, el Cédigo de Trabajo en el articulo 151 inc. c), indica que se prohibe a
los patronos despedir a las trabajadoras que estuvieren en estado de embarazo o
periodo de lactancia, quienes gozan de inamovilidad. Asimismo la trabajadora
podra acudir a los tribunales a ejercitar su derecho de reinstalacion en el trabajo
gue venia desempefiando y tendra derecho a que le paguen los salarios dejados
de percibir durante el tiempo que estuvo sin laborar.

El fundamento legal antes citado, permitié ordenar la reinstalacion de la
trabajadora, debido a que se encontraba aun en periodo de lactancia cuando fue
despedida toda vez que de conformidad con lo regulado en el inciso c) del articulo
151 del Cddigo de Trabajo, es prohibido despedir a las trabajadoras que
estuvieren en estado de embarazo o periodo de lactancia, quienes gozan de

inamovilidad.

En otros términos, es el hecho de embarazo o el hecho de la lactancia lo que
impide al patrono despedir cuando no concurra falta grave de la trabajadora en los
términos del articulo 77 del Cédigo de Trabajo.- Por eso, si el despido se realiza
en contradiccion con lo establecido en el articulo 151, debe ser considerado nulo y
nace para la trabajadora el derecho a ser reinstalada en su puesto, con goce pleno
de todos sus derechos, incluido el pago de los salarios dejados de devengar
durante el tiempo que estuvo sin laborar. (Sentencia de fecha siete de agosto de
dos mil siete, expediente cuarenta-dos mil siete CC).

La Corte de Constitucionalidad ha establecido como doctrina legal que la mujer
embarazada o en periodo de lactancia, tiene derecho a gozar de una especial
proteccion de su trabajo, pues la Constitucion, las leyes y los tratados
internacionales imponen al estado y a la sociedad, la obligacién de respetar los

derechos que tiene la mujer en embarazo o en periodo de lactancia, a gozar de
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una estabilidad laboral reforzada, que esta fundada, para el caso que nos ocupa,
en que el periodo de lactancia es una medida tendiente a proteger la salud del

recién nacido.

En efecto el legislador ha considerado ilegal todo despido cuyo motivo sea el
embarazo o la lactancia, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 151 del Codigo
de Trabajo, al indicar que en caso que el patrono no cumpliera con lo dispuesto en
la norma referida, la trabajadora tiene derecho a concurrir a los tribunales a
ejecutar su derecho de reinstalacion. Ademés, se ha establecido como doctrina
legal que el despido en los periodos legalmente amparados dentro de la
maternidad, sera considerado nulo. Por ello, debe entenderse que carece de todo
efecto el despido de una trabajadora en estado de embarazo, o en los diez meses
posteriores desde el retorno a sus labores, tal como lo establece la legislacion
guatemalteca.

Ahora bien, si el patrono promueve un juicio ordinario con el objeto de probar que
existe justa causa para el despido, y logra probarlo, el patrono quedaria exonerado
de la obligacién de reinstalaciéon y se le condenaria Unicamente al pago de las
prestaciones minimas irrenunciables. (Criterio sostenido en la sentencia de
veinticinco de marzo de dos mil nueve, dictada en el expediente doscientos

veintiocho — dos mil nueve).

» Religion
El prejuicio religioso es otra manifestacion subjetiva que se tiene sobre lo que son
las diferentes creencias y practicas espirituales. Es comun el cerrar las puertas a
quienes practican una religién ajena, sin embargo cabe resaltar que no todos los
patronos rechazan estos derechos. En Guatemala por citar un ejemplo la mayoria
de la poblacién no acepta la espiritualidad maya.

La proteccién internacional de los derechos humanos comenzé en areas
relacionadas con la religion, y no fue sino hasta después de la Segunda Guerra
Mundial, que se traté mas especificamente el tema de la discriminacion fundada

en motivos religiosos.
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En el Derecho Internacional, el articulo 18 de la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos, establece: “Toda persona tiene derecho a la libertad de
pensamiento, de conciencia y de religion; ese derecho incluye la libertad de
cambiar de religion o de creencia, asi como la libertad de manifestar su religion o
creencia individual o colectivamente, tanto en publico como en privado, por la
ensefanza, la practica, el culto y la observancia”. De igual forma el articulo 36 de
la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala sefiala que el ejercicio de
todas las religiones es libre y que toda persona puede practicar su religién tanto en
publico como en privado “...sin mas limites que el orden publico y el respeto
debido a la dignidad de la jerarquia y a los fieles de otros credos”.

Es importante mencionar que las Naciones Unidas se han ocupado del problema
de la discriminacion religiosa por ello se le encuentra consagrada en los
principales tratados internacionales de derechos humanos. “... los Estados tienen
el deber de abstenerse de discriminar a las personas o grupos con base en su
religion o creencia; tienen el deber de prevenir ese tipo de discriminacion,
incluyendo la discriminacién por parte de actores no estatales (obligacion de
proteger); y deben adoptar las medidas necesarias para velar por que, en la
practica, toda persona que se encuentre en su territorio pueda disfrutar todos los

derechos humanos sin discriminacién alguna.”**

El rechazo a las practicas religiosas en el trabajo es mucho mas complejo que lo
gque se cree, algunas religiones precisan de un horario para determinadas
plegarias, vestimenta especial, etc., que de alguna manera pueden llegar a alterar
los reglamentos o normas de una empresa establecidos como parte de las
politicas laborales de la compafia. Para evitar este tipo de discriminacion,
patronos deben tratar de incorporar mecanismos de adaptacion, que permita a los
trabajadores ejercer sus derechos sin que ello impligue violacién a los reglamentos
internos. El tema de la religion resulta un poco conflictivo en esta latitud, es un

tema desafiante para los gerentes de recursos humanos o jefes de personal en

*! Naciones Unidas. Nueva York. Lucha contra la discriminacién por motivos de religién o creencias. 2009
http://www.ohchr.org/SP/AboutUs/Pages/DiscriminationReligionOrBelief.aspx Naciones Unidas. Oficina del
Alto Comisionado para Derechos Humanos. Consultada 10-07-2013.
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cuanto a mantener un ambiente social amistoso en el lugar de trabajo y debe
tomarse en cuenta que el respeto es fundamental y que debe ser de dos vias, los
trabajadores también deben respetar las creencias religiosas ajenas y que trabajo
y religion debe guardar un equilibrio.

» Credos Politicos

Si bien, la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala establece como
deberes y derechos politicos entre otros el de elegir y ser electo, optar a cargos
publicos y participar en actividades politicas, esta disposicién constitucional no
entra en conflicto con lo dispuesto en el articulo 64 literal b) del Cddigo de Trabajo,
norma en la que se prohibe a los trabajadores hacer durante el trabajo o dentro
del establecimiento, propaganda politica o contraria a las instrucciones
democraticas creadas por la Constitucion.

La discriminacién por credo o afinidad politica es actualmente una moda que se
materializa en cada cambio de gobierno, los despidos de los trabajadores del
estado son masivos y las nuevas autoridades no lo piensan dos veces. Los
trabajadores son etiquetados por partido politico y el recorte del personal no se
hace esperar con el objeto de contratar recurso humano nuevo pero afin al partido

de turno.

Evidentemente y como se menciond en los parrafos anteriores, este tipo de
discriminacion se hace mas evidente en el Sector Publico y ninguno de los
organismos del estado se libra de tal sefialamiento. Luego de la toma de posesién
en las instituciones del estado juzgados y salas de trabajo se encuentran al
maximo conociendo sobre reinstalaciones de trabajadores que han sido
despedidos porque fueron puestos por personas afines al gobierno anterior y por
obvias razones no simpatizan con el partido oficial del turno, limitandoles el
derecho al trabajo. En estos casos la pretension del trabajador es ser reinstalado y
como compensacion que le sean cancelados los salarios dejados de percibir con
motivo de su despido. Esta situacion es perjudicial para ambas partes, por un lado

el estado sin mayores recursos se ve obligado a cancelar doblemente salarios con
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relacion a un mismo puesto y por la otra al trabajador se le niega el derecho a
seguir percibiendo un salario.

» Nacionalidad

“La discriminacion por origen nacional significa tratar a alguien de manera menos
favorable porque él o ella provienen de un lugar en particular, por su grupo étnico
0 acento o porgue se cree gue tienen antecedentes étnicos particulares. La
discriminacion por origen nacional también significa tratar a alguien de manera
menos favorable en el trabajo debido a su matrimonio u otra relacion con alguien
de una nacionalidad en particular”.*?

El articulo 13 del Cédigo de Trabajo*® prohibe a los patronos emplear menos de
un noventa por ciento de trabajadores guatemaltecos y pagar a éstos menos del
ochenta y cinco por ciento del total de los salarios, salvo lo que sobre el particular

establezcan leyes especiales.

Dicha norma también dispone que dichas proporciones pueden modificarse en los
casos siguientes: “a) Cuando asi lo exijan evidentes razones de proteccion y
fomento a la economia nacional, o de carencia de técnicos guatemaltecos en
determinada actividad, o de defensa de los trabajadores nacionales que
demuestren su capacidad.

En todas estas circunstancias, el Organismo Ejecutivo, mediante acuerdo
razonado emitido por conducto del Ministerio de Trabajo y Previsién Social, puede
disminuir ambas proporciones hasta en un diez por ciento cada una y durante un
lapso de cinco afios para cada empresa, 0 aumentarlas hasta eliminar la

participacion de los trabajadores extranjeros.

En caso de que dicho ministerio autorice la disminucion de los expresados
porcentajes, debe exigir a las empresas favorecidas que preparen técnicos

guatemaltecos en el ramo de las actividades de éstas dentro del plazo que al

2 Comisién para la Igualdad de Oportunidades en el Empleo. Discriminacién por origen nacional.

http://www.eeoc.gov/spanish/origin/ Consultada 09-07-2013.
3 Congreso de la Republica de Guatemala. Cédigo de Trabajo. Decreto Nimero 330 y sus reformas. Edicién
rubricada y concordada con las normas internacionales del trabajo.
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efecto se les conceda; y b) Cuando ocurran casos de inmigracion autorizada y
controlada por el Organismo Ejecutivo o contratada por el mismo y que ingrese o
haya ingresado al pais para trabajar en el establecimiento o desarrollo de colonias
agricolas o ganaderas, en instituciones de asistencia social o de caracter cultural;

o cuando se trate de centroamericanos de origen.

En todas estas circunstancias, el alcance de la respectiva modificacion debe ser
determinado discrecionalmente por el Organismo Ejecutivo, pero el acuerdo que
se dicte por conducto del Ministerio de Trabajo y Previsidon Social, debe expresar

claramente las razones, limite y duracion de la modificacion que se haga.

Para el computo de lo dicho en el parrafo primero de este articulo, se debe hacer
caso omiso de fracciones y, cuando el numero total de trabajadores no exceda de
cinco, debe exigirse la calidad de guatemalteco a cuatro de ellos.

No es aplicable lo dispuesto en este articulo a los gerentes directores,
administradores, superintendentes y jefes generales de las empresas.

Toda simulacién de sociedad y, en general cualquier acto o contrato que tienda a
violar estas disposiciones, es nulo ipso jure y ademas da lugar a la aplicacién de
las sanciones de orden penal que procedan.”

Por su parte la Constitucién Politica de la Republica de Guatemala regula en el
articulo 102 literal n) en cuanto a la contratacion de los trabajadores, la preferencia
de los nacionales sobre los extranjeros en igualdad de condiciones, asi mismo,
establece dicho precepto legal que ningun trabajador guatemalteco podra ganar
menor salario que un extranjero y que tampoco podra estar sujeto a condiciones

inferiores de trabajo ni obtener menores prestaciones.

» Situacion econdmica
Esta forma de discriminacion es muy comuin en nuestro medio, empleadores
clasifican a determinado grupo de trabajadores segun su situacion econémica y no

conforme a su capacidad, rendimiento y/o productividad.
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Este es también un fendmeno histoérico y cultural, quien no posee una condicién
econdémica por encima de la media rara vez podra calificar para ocupar un puesto
de alto nivel dentro de una compafia. La discriminacion por motivo de situacion
econdmica se manifiesta en cualquier estado de la relacién laboral, es decir puede
evidenciarse para la contratacion, durante la relacion laboral y finalmente puede
ser motivo de despido. Cabe mencionar que muchos despidos discriminatorios
pueden originarse por sustituciéon patronal en donde el nuevo empleador al
conocer el nivel econémico de su trabajador simplemente no se siente cémodo
con él, quizd por su aspecto humilde en el vestir, quizd porque por su nivel
econdmico no puede participar de algunas de las actividades que se organizan en

Su empresa.

En palabras simples la discriminacion econémica en el trabajo es el hecho de
diferenciar a los trabajadores por el dinero que poseen. El dinero otorga cierta
clase de poder e importancia frente a quienes no lo tienen. Este tipo de
discriminacion también puede manifestarse en las ofertas de trabajo y en
convocatorias para ascensos en determinados puestos de trabajo para cargos
ejecutivos, en donde para un mismo puesto se presentan dos candidatos con
idéntico perfil académico, profesional, etc. y la Unica diferencia es el complejo

residencial donde viven, desconociendo el desempefio real de ambos.

Preferir a un candidato para un puesto de trabajo Unicamente por la marca del
vehiculo que conduce, la universidad de origen, o su apellido es censurable y
lamentable. Una persona altamente productiva pero discriminada por su situacion
econdmica estara menos incentivada para competir en el mercado laboral ya que
sin importar cuanto se esfuerce sabra que sus aplicaciones laborales seran menos
exitosas que las de otras personas cuya cuenta en el banco sea superior a la

suya.

» Formacién escolar o académica
Esta forma de discriminaciéon laboral es una mas de las que se derivan a

consecuencia de la desigualdad social. El acceso a la educacion en nuestro medio
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si bien es responsabilidad del Estado siempre va a estar dividida por motivos de
exclusividad y prestigio, en las diferentes clases sociales altas, medias altas,
bajas, y hasta mediocres. Es triste reconocer que distintos paises alrededor del
mundo son victimas de la desigualdad educativa y Guatemala se cuenta entre
ellos.

Muchas veces las oportunidades de empleo dependen del establecimiento escolar
del trabajador. No hay que dejar de lado que la preparacién escolar es un aspecto
muy importante a considerar tanto para contratar los servicios de un nuevo
empleado como para despedirlo, sin embargo lo importante a evaluar es la
capacidad del trabajador y los conocimientos adquiridos en su escuela, colegio o
universidad. Como se mencion6 en el parrafo anterior al responder a factores
econdmicos y sociales se desatiende la capacidad, los principios y valores de un
trabajador.

1.4 De la discriminacién a la precariedad laboral

La OIT ha definido el concepto de precariedad laboral como: “La inestabilidad en
el puesto de trabajo, ya sea por la inexistencia de contrato o por contratos
celebrados a plazo fijo”.*

La precariedad en el trabajo no es otra cosa mas que la ausencia y falta de
reconocimiento de los derechos laborales de los trabajadores quienes por una
razon u otra prestan sus servicios a su empleador bajo condiciones por debajo de
las minimas reconocidas en la ley, carentes de estabilidad en el empleo, a cambio
de no tener nada. Muchos trabajadores optan por un precario empleo bajo la idea
gue es mejor que nada, obligandoles a aceptar condiciones que en nada les
benefician y se ven obligados incluso a renunciar a derechos minimos que la

Constitucion garantiza.

Esto resulta como consecuencia de la discriminacion laboral en donde aquellas

compafias que aparentemente no discriminan se dedican a contratar mano de

4 polis Revista Latinoamericana. “El contexto: Precariedad y nuevos servicios”. Editor Garate Chateau,
Manuel. http://polisreveus.org/1071 consultada 20-09-15.
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obra calificada que al encontrarse en desventaja a causa de la discriminaciéon
aceptan ser contratados a cambio de un salario inferior en condiciones precarias e

indignas.

Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafola®, precario
significa algo de poca estabilidad o duracién y gue no posee los medios o recursos
suficientes; tal es el caso de los contratos temporales de los cuales se abusa
actualmente y se encadenan cada cierto tiempo disfrazando la continuidad del
mismo. También sucede que muchos trabajadores que son discriminados y
sometidos a tratos indignantes, permanecen en sus puestos de trabajo pero en
condiciones precarias, las cuales son aceptadas con el Unico fin de no perder su

empleo.

Algunos empleadores no toman en cuenta el hecho que una persona valorada
correctamente y motivada en el trabajo ayuda indiscutiblemente a la productividad
de la empresa, sin embargo con motivo de la discriminacion y precariedad los
trabajadores se convierten en prestadores de servicios con obligaciones y sin
derechos. En estudios recientes que han sido realizados en Espafa sobre la
precariedad laboral se han puesto de manifiesto que los principales factores de
riesgo para aceptar un trabajo precario estan relacionados con el sexo, la edad y
la clase social.

La economia en América Latina a diferencia de Europa ha crecido pero en una
forma no estructurada, es decir se ha aumentado el empleo pero en
microempresas que sobreviven y funcionan con salarios reducidos y sin seguridad
en el empleo, con trabajadores generalmente de baja calificacion por motivos de

discriminacion.*

Para mayor comprension sobre un empleo precario basta con decir que es aquel

gue no esta protegido por la legislacion laboral ni la seguridad social. De acuerdo

“> precario. Real Academia Espafiola. Diccionario de la Lengua Espafiola. Edicién 22. Versién electrénica 1.0.
“ Scripta Nova Revista Electronica de Geografia y Ciencias Sociales. Neoliberalismo y desigualdad social en
Europa y América. Universidad de Barcelona No. 45 del 1 de agosto de 1999. Muifios Juncal, Benito.
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con Larraitz, Lexarta Artza y Ariane Grau Crespo,*’ la informalidad y la
precariedad laboral es lo que caracteriza en las Ultimas décadas a la regién
centroamericana y que afecta mayormente a las mujeres en donde la

discriminacion en el mercado de trabajo tiene otras expresiones.

La discriminacion de las mujeres en el trabajo las obliga a aceptar ciertos empleos
gue no les ofrecen mayores beneficios; es por ello que la precariedad es elegida

ante una situacion de desempleo.

*" Precariedad Laboral en Centroamérica: Impacto para las mujeres Junio-2010. 1. Edicién San José, Costa
Rica, Fundacion Friederich Ebert, 2010 pag. 54.
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CAPITULO 2
Las consecuencias juridicas que derivan de la nulidad del despido motivado

por actos de discriminacién

2. Generalidades:

Como se analizara en el capitulo siguiente, el trabajador tiene derecho de pedir
ante los tribunales nacionales competentes la reparacion justa y adecuada por el
dafio que se le ha causado su patrono al despedirle motivado por actos de
discriminacion.

El titulo undécimo del Cdodigo de Trabajo regula las normas correspondientes al
procedimiento ordinario el cual deberd utilizarse al pretender la declaratoria de
nulidad de un despido fundado o no en causas discriminatorias.

2.1 La pretension en un juicio ordinario de nulidad del despido motivado por

actos de discriminacion.

., Qué es la Pretension? En términos sencillos el autor de esta tesis define la
pretension como un acto de voluntad que se deduce frente a un juez mediante

peticiones precisas de acuerdo al interés de cada una de las partes.

Previamente a analizar sobre las diversas pretensiones que pueden promoverse
por medio de un juicio ordinario de nulidad de despido discriminatorio, cabe hacer
mencion que la pretension en un juicio ordinario por despido injustificado haya sido
éste directo o indirecto conlleva la sancion del patrono a través de una sentencia
condenatoria al pago de una indemnizacion y demas prestaciones irrenunciables
gue por ley le corresponde al trabajador incluyendo por supuesto el pago de dafos
y perjuicios hasta un maximo de doce meses y las costas judiciales de
conformidad con el articulo 78 ultimo parrafo y 82 del Cddigo de Trabajo. Cabe
resaltar que los dafios y perjuicios que se derivan de la terminacion de una
relacion de trabajo del Estado con sus trabajadores, se encuentra regulado en el
articulo 102 inciso s) de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala; y
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gue la misma ha sido superada conforme lo establece el articulo 106
constitucional, por lo que actualmente y de conformidad con el articulo 2 del
Decreto 64-92 del Congreso, que reformé el articulo 78 del Codigo de Trabajo, en
lugar de uno o dos meses se debera pagar hasta un maximo de doce.

El Cdodigo Civil de Guatemala, regula en el articulo 1434 que los dafios consisten
en las pérdidas que una persona sufre en su patrimonio; y, los perjuicios segun la

norma legal en cita son las ganancias licitas que deja de percibir.

La razon de distinguir dichos conceptos es basicamente que ante un despido por
motivo de discriminacion, el trabajador sufre un dafio que no es solo patrimonial

sino también moral, y que de igual forma tiene derecho a ser resarcido.

Es preciso también aclarar respecto del pago de los dafios y perjuicios que este
pago no resulta Unicamente con motivo de la terminacion de una relacion laboral
por despido injustificado, o por despido indirecto, el articulo 19 del Cddigo de
Trabajo antes citado obliga al pago de dafios y perjuicios al que ha incumplido los
términos de un contrato de trabajo incluso antes de que la relacién laboral inicie.
Asimismo, en aquellos casos de los contratos a plazo fijo y para ejecuciéon de obra
determinada que finalicen antes de término. El pago de dafios y perjuicios también
se encuentra regulado en el Cddigo de Trabajo en el procedimiento en la
resolucién de los conflictos de caracter econdmico social, articulos, 375, 386 vy
406.

Retomando el tema de la nulidad y sus efectos analizado en el capitulo 1 de este
trabajo, si el despido es por motivo de discriminaciéon se estara frente a una
nulidad absoluta en cuyo caso la restitucion de las cosas debe hacerse en el
estado que guardaban antes de la ejecucidbn del mismo. Un despido
discriminatorio siempre sera injustificado, sin embargo no todo despido

injustificado sera discriminatorio, y es eso lo que interesa analizar en este capitulo.

El Cédigo Trabajo de Guatemala enumera en el articulo 77 las causas justas que
facultan al patrono para dar por terminado el contrato de trabajo, sin
responsabilidad de su parte; fuera de ellas el despido sera injustificado.
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De conformidad con la ley y las circunstancias del despido un ex trabajador puede
pedir ante el érgano jurisdiccional mas de una pretension, a saber: El pago de una
indemnizacién, dafios y perjuicios y prestaciones laborales como si se tratara de
un despido injusto o indirecto. También puede pedir su reinstalacion, restitucion o
ratificacion en su puesto de trabajo y el pago de una indemnizacion propia por el

dano moral causado.

Ahora bien, cuando el juez en los casos expresamente regulados en la ley ordena
la reinstalacion de un trabajador dicha orden trae aneja la obligacion de cancelarle
al trabajador para reparar el dafio causado con motivo de su despido ilegal todos
los salarios y demas prestaciones dejados de percibir.*® De esto se deduce que la
pretension en este caso conlleva dos objetivos fundamentales, la reinstalacion,
restituciéon o ratificacion del trabajador y el pago de los dafios los cuales se
traducen en el pago de los salarios y demas prestaciones dejados de percibir por
el ex trabajador hasta su efectiva reinstalacion. En este caso no es aplicable el
pago de una indemnizacién porque la pretensién principal en el caso de la
reinstalacion en el que el trabajador continle en su puesto de trabajo sin
interrumpirle el tiempo de trabajo servido.

El pago de los dafios causados con motivo del despido tienen relacion al aspecto
econdmico, puesto que se traducen al pago de los salarios y prestaciones
laborales dejadas de percibir durante el tiempo que el trabajador estuvo sin su
empleo; sin embargo si el despido fue por causa de discriminacion, el ex
trabajador podria pretender también un pago correspondiente al dafio moral por el
hecho de haber sido afectada su dignidad y ser discriminado frente a los demas
trabajadores. Esta pretension, la condena a un pago por dafio moral causado
también puede calificarse como accesoria a la pretensién nulidad del despido, lo
cual debera ser valorado de conformidad con la ley y la prueba que se aporta al
juicio por la parte demandada.

8 Cédigo de Trabajo. Op.cit., articulo 279.
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2.2 Laprueba

Sobre la prueba en este tipo de despido merece citarse a Raul Chicas
Hernandez,*® quien conceptualiza el término prueba indicando que el mismo tiene
multiples acepciones en el Derecho y se dice que “Es el instrumento, medio, cosa,
razén o argumento que sirve para demostrar la verdad o falsedad de algo que se
discute en el proceso; otros autores utilizan el vocablo como verbo, cuando
afirman que es el medio idoneo para probar, demostrar, verificar o hacer patente la
certeza de un hecho discutido en el juicio; hay autores que se refieren a la prueba
como actividad procesal, al decir que es la actividad desarrollada por las partes al
suministrar los medios de prueba al juicio; y hay autores que toman la palabra
atendiendo al estado de espiritu producido en el juzgador o sea, para indicar el
estado de espiritu que producen en el juez los elementos de conviccién que las

partes le aportan al juicio”.

Ossorio define la prueba indicando que es el “Conjunto de actuaciones que dentro
de un juicio, cualquiera que sea su indole, se encaminan a demostrar la verdad o
la falsedad de los hechos aducidos por cada una de las partes, en defensa de sus
respectivas pretensiones litigiosas. Las pruebas generalmente admitidas en las
legislaciones son: Las de indicios (v.); las presunciones (v.); la confesion en
juicio...Algunas legislaciones determinan el valor de ciertas pruebas, al cual se
tiene que atener el juzgado; pero lo mas corriente y lo mas aceptable es que la
valoracion de las pruebas sea efectuada por el juez con arreglo a su libre

apreciacion...”®

Ahora bien, también existen casos de excepcidon con relacién a los hechos porque
no todos los hechos son objeto de prueba, como expone Mario Lépez Larrave.™

49 Chicas Hernandez, Raul Antonio. Introduccion al derecho procesal individual de trabajo. Guatemala.
Imprenta Castillo, 2003, pag. 114.

50 Prueba. Ossorio, Manuel. Op.cit., pag. 625.

51 | 6pez Larrave, Mario. La Jurisdiccion Privativa del Trabajo. Publicado en la Separta de la Revista de la
Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de la USAC No. 3 al 61967 y 1968. Imprenta Universitaria
pag.38.
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El Cddigo de Trabajo sobre la prueba establece en el articulo 332 en el inciso e)
gue la demanda debe contener: “Enumeracion de los medios de prueba con que
acreditaran los hechos individualizandolos en forma clara y concreta segun su
naturaleza, expresando los nombres y apellidos de los testigos y su residencia si
se supiere; lugar en donde se encuentran los documentos que detallar;
elementos sobre los que se practicara inspeccion ocular o expertaje. Esta
disposiciéon no es aplicable a los trabajadores en los casos de despido, pero si
ofrecieren prueba, deben observarla;...”.

Bajo este precepto legal, se estd eximiendo al trabajador de ofrecer medios de
prueba en los casos de despido, lo cual significa que la carga de la prueba se
invierte y corresponde al ex patrono como parte demandada probar su oposicion.
El trabajador bajo el amparo de la ley citada podra si asi lo quiere demandar a su
ex empleador por un despido discriminado sin ofrecer prueba alguna, teniendo
este Ultimo la carga de la prueba.

Cabe mencionar que conforme los principios que rigen al Derecho Laboral, los
jueces de trabajo no estan obligados a aplicar lo regulado en el articulo 126 del
Cddigo Procesal Civil y Mercantil con relaciéon a que las partes tienen la carga de
demostrar sus respectivas proposiciones de hecho, toda vez que es el trabajador
guien se encuentra en desventaja ya que carece de medios para probar la
violacion legal y dadas las caracteristicas de las relaciones laborales, en donde
existe en principio una gran desigualdad entre las partes del contrato, es casi
imposible para el trabajador probar la conducta discriminatoria, especialmente
porque ésta comunmente podra estar disfrazada por otra.

La actitud del juez frente a la pretension por parte del trabajador al demandar la
nulidad de su despido por motivos de discriminacion debe fundarse en todo
momento en la ley y los principios que inspiran al derecho de trabajo, y como en
todo proceso laboral impulsar de oficio dicho proceso de conformidad con el
articulo 321 del Cddigo de Trabajo.
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Con relacion a la prueba, y a la inversion de la carga de la prueba, no es un acto
de parcialidad por parte del juez, aunque muchos confunden tutelaridad con
parcialidad, la ley especifica asi lo establece y ademas la Corte de
Constitucionalidad ha sostenido el criterio uniforme dentro de los expedientes
nameros 191-2004, 1811-2004 y 2450-2006 en sentencias de fechas 25 de marzo
de 2004, 14 de julio de 2005 y 21 de diciembre de 2006 que los Unicos aspectos
gue al trabajador le corresponde probar son: a) La existencia de la relacién laboral,
b) Las horas extraordinarias y c) Las ventajas econdmicas.

En las sentencias antes citadas, la Corte de Constitucionalidad ha determinado
que: “El trabajador posee la potestad de las afirmaciones que considere
convenientes sin necesidad de respaldarlas con algin medio probatorio, ya que
con fundamento en el precepto precitado, es al patrono a quien corresponde
desvirtuar los argumentos expuestos por la parte demandante. Fuera de estos tres
casos, todos los argumentos expuestos por el trabajador se tendran por ciertos
mientras el patrono no pruebe lo contrario; siendo asi debe entenderse que la falta
de presentacibn o aportacibn de las respectivas pruebas genera,
irremediablemente, la consolidacion de las aseveraciones de su contraparte en el

proceso”.

2.3 De las consecuencias juridicas que derivan de la nulidad del despido

motivado por actos de discriminacién
2.3.1 De lareparacion del dafio

Como se menciond anteriormente la reparacion del dafio causado por un despido
realizado por motivo de discriminacion se resolvera de acuerdo a la pretension del
actor; ante los tribunales de trabajo, en virtud de que el juez no puede resolver
mas de lo pedido de conformidad con el principio de congruencia y lo establecido
en el articulo 364 del Cédigo de Trabajo.

En caso de declararse la nulidad del despido la reparacion del dafio debera
ordenarse de acuerdo a la pretension del trabajador afectado, a través del pago de

una indemnizacién y un monto adicional en concepto de dafos y perjuicios, asi
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como su reinstalacion en su lugar de trabajo bajo las condiciones gque se

encontraba antes de dicho despido.

El doble impacto que causa un despido bajo estas condiciones, deja via libre al
trabajador para que el dafio pueda ser reparado por la via ordinaria y obtener por
parte de los tribunales de trabajo una de las siguientes pretensiones:

2.3.1 Larestitucion a su puesto de trabajo,

2.3.2 El pago de los salarios y demas prestaciones dejados de percibir,

2.3.3 El pago de una indemnizacion por el dafio moral causado, la cual no
necesariamente debe calcularse conforme el articulo 82 del Cddigo de
Trabajo.

2.3.4 El pago de Costas Judiciales

2.3.5 El pago de una indemnizacion por despido injustificado de conformidad
con el articulo 82 del Cédigo de Trabajo.

2.3.6 El pago de los salarios y demas prestaciones dejados de percibir,

2.3.7 El pago de los dafios y perjuicios de conformidad con la ley.

2.3.8 El pago de una indemnizacion por el dafio moral causado,

2.3.9 El pago de costas judiciales.

Como se ha indicado en parrafos precedentes, la reparacion del dafio por medio
de una sentencia condenatoria, dependera de las pretensiones del actor y de lo
gue logre o no probar la parte demandada.

Si de los hechos argumentados y probados el juez determina la posible comisiéon
de un delito, debe certificar lo conducente al Ministerio Publico de manera que sea
en el dmbito penal donde se diluciden dichos actos de discriminacion y de

violencia contra la mujer.
2.3.2 Dafio moral y perjuicio econémico

Para Ossorio el dafio moral se encuentra contenido bajo el término de agravio
moral y dice: “En opinion de Galli, ha sido definido de diversas maneras, aun

cuando ellas no impliquen opiniones encontradas de los autores. Asi, si se tiene

53



en cuenta la naturaleza de los derechos lesionados, el agravio moral consiste en
el desmedro sufrido en los bienes extra patrimoniales, que cuentan con proteccion
juridica; y si se atienda a los efectos de la accion antijuridica, el agravio moral es
el dafo no patrimonial que se inflige a la persona en sus intereses morales
tutelados por la ley. El agravio moral tanto puede proceder de un acto ilicito civil
como de uno criminal; y en cualquier supuesto, la responsabilidad de la

indemnizacion de dafio causado corresponde al agraviante....”?

Para comprender lo que es un perjuicio econdmico es preciso citar algunas
definiciones. Segun la R.A.E.>® se entiende por perjuicio: “Ganancia licita que deja
de obtenerse, 0 deméritos o gastos que se ocasionan por acto u omisién de otro y
gue éste debe indemnizar, a mas del dafio (v.) o detrimento material causado por
modo directo”. Para algunos autores, el concepto de perjuicio se encuentra
subsumido en el de dafio; o sea, que el perjuicio no es sino una modalidad del

concepto mas amplio de dafio.

Eduardo Juan Couture define el perjuicio como dafio, menoscabo o privaciéon de
ganancia®. Y por eso también, algunos cédigos sefialan que el dafio comprende
no sélo el damnificado por el acto ilicito.

Al respecto del dafio moral y perjuicio econdmico es claro que el monto de dichas
sumas deberd cancelarlo el patrono a través de una indemnizacién especial,
distinta a la regulada en el articulo 82 del Cddigo de Trabajo y siempre que no

logre comprobar frente al juez que el despido no fue por motivo de discriminacion.

El dafio moral segin Graciela Medina y Carlos G. Garcia Santas® es la lesion

en los sentimientos que determinan el dolor o sufrimientos fisicos, inquietud,

52 Ossorio, Manuel. Op.cit., pag. 45.

53 Diccionario de la Lengua Espafiola. Op.cit., pag. 36.

54 De Siu Ixcajoc Lopez, Angela del Rosario. Responsabilidades Civiles en el proceso penal y su dificultad
para hacerla valer con base en el Decreto 51-92 del Congreso de la Republica de Guatemala. Licenciatura
en Ciencias Juridicas y  Sociales. Universidad de San Carlos de  Guatemala.
http://biblioteca.usac.edu.gt/tesis/04/04 6080 péag. 28 consultada 12-06-2013.

55 Revista de Derecho de Dafios. Medina Graciela, Garcia Santas, Carlos. “Dafios a las personas”. 2009. En
pagina web Revista de Derecho de Dafios http://www.gracielamedina.com/assets/Uploads/REVISTA-DE-
DERECHO-DE-DAOS-2009-3.-DAOS-A-LAS-PERSONAS.doc consultada 12-06-2013.
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espiritual, o agravio a las afecciones legitimas y, en general, toda clase de

padecimientos que no son de apreciacion pecuniaria.

Yoleida Vielma Mendoza, Profesora de Derecho Civil Universidad de los Andes
(Mérida-Venezuela), Doctoranda en Derecho de la Universidad de Salamanca,
Espaia al referirse al dafio moral indica “...dafilo moral es el dolor, la angustia, la
afliccién fisica o espiritual, la humillacion, y, en general, los padecimientos que se
han infligido a la victima. Pero ¢(Qué son en verdad esos dolores, angustias,
aflicciones, humillaciones y padecimientos? Si se analizan bien, podriamos decir,

que soélo son estados del espiritu, consecuencia del dafio”.*®

2.3.3 De lareinstalacion, restitucién y readmisién en el puesto de trabajo

El primer antecedente que se conoce en Guatemala sobre la reinstalacion es el
art. 78 del Cadigo de Trabajo de 1947, que permitia a los trabajadores poder optar
a la misma, en caso de despido injustificado y obligar de esa forma al patrono al
cumplimiento del contrato. Lo importante de dicha regulacién es segun Beteta
Mazariegos®”: “La reinstalacion era opcional para todos los casos de terminacién
ilegal y arbitraria de los contratos de trabajo”.

La reinstalacion de conformidad con lo regulado en el articulo 379 del Cédigo de
Trabajo es un derecho de los trabajadores a través del cual y mediante una orden
judicial se ordena al empleador restituir y/o ratificar al trabajador a su puesto de
trabajo en las mismas condiciones en que se encontraba con anterioridad a su

despido.

De conformidad con doctrina legal sentada por la Corte de Constitucionalidad en
las sentencias de dos de agosto de dos mil siete, nueve de noviembre de dos mil
siete y veinticinco de septiembre de dos mil ocho, proferidas dentro de los
expedientes setecientos treinta y nueve - dos mil siete, dos mil sesenta - dos mil
siete y dos mil cuatrocientos treinta y tres - dos mil ocho (739-2007, 2060-2007 y
2433-2008), se ha reconocido que la reinstalacion procede en los casos

56 Mendoza, Yoleida Vielma. Dafio moral. (Cérdoba: 2001) http://civil.udg.edu/cordoba/com/Vielma.htm
Consultada: 12-06-2013.
°" Beteta Mazariegos, Sandra Sanictee. Op.cit., pag. 21.
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siguientes: Despido de las mujeres embarazadas, dirigentes sindicales,
trabajadores que participan en la constitucién de un sindicato y de los empleados
cuando el patrono se encuentra emplazado y no solicita autorizacion judicial para
el efecto, pues en estos casos los trabajadores gozan de estabilidad propia
absoluta.

La discriminacion constituye, uno de los factores que afectan la estabilidad en el
trabajo, y, en otros casos es un obstaculo para el inicio de una relacién laboral,
como menciona Beteta Mazariegos:*® “La estabilidad absoluta o perdurabilidad se
ve como un nexo que existe entre el trabajador en la empresa, motivo por el cual

solo puede ser despedido de la misma con causa justificada”.

La restitucion segun Ossorio es: “Accion y efecto de restituir, de volver una cosa a
quien la tenia antes, y también restablecer o poner una cosa en el debido estado

anterior. La obligacion de restituir puede ser impuesta judicialmente”.*

Los casos de reinstalacion si bien es cierto se encuentran expresados en el
Cddigo de Trabajo, no excluye otros casos que derivan de la nulidad del despido,
tal y como lo ha considerado en multiples fallos la Corte de Constitucionalidad al
resolver sobre la procedencia de la reinstalacion del trabajador con motivo de la
declaracion de nulidad de su despido.

Los jueces de trabajo y prevision social han ordenado cuando corresponde: La
reinstalacion, restitucion y/o readmisién del trabajador en el puesto que ocupaba
antes del despido, utilizando dichos términos como sinGnimos. Asimismo, de
conformidad con lo regulado en el articulo 364 del Codigo de Trabajo cuando de lo
actuado en el juicio se desprenda que se ha cometido alguna infraccién
sancionada por las leyes de Trabajo y Previsién Social o por las leyes comunes, el
juez al dictar sentencia debe certificar lo conducente al tribunal que deba juzgarla.

%8 |bid., pag.15.
59 Restitucion. Ossorio, Manuel. Op.cit., pag. 674.
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CAPITULO 3

Andlisis de la normativa legal nacional e internacional en materia de

derechos humanos y discriminacion.
3. Generalidades

El marco normativo contra la discriminacién es amplio, y en la legislacion nacional
existen normas prohibitivas expresas en contra de actos discriminatorios,
especificamente en materia de empleo y ocupacion, y las relaciones publicas entre
patrono y trabajador. En materia de trabajo, los jueces de conformidad con lo
regulado en el articulo 364 del Cédigo de Trabajo® deben al dictar sentencia
certificar lo conducente a efecto de que sea remitido a un tribunal especifico con
competencia en materia penal, cuando de lo actuado en un juicio se desprenda

gue se ha cometido alguna infraccién sancionada ademas por las leyes comunes.

En virtud de lo anterior, se analizaran algunas normas relacionadas con el tema y
gue se encuentran contenidas en: La Constitucién Politica de la Republica de
Guatemala®, el Cdédigo de Trabajo, Cbédigo Penal y la Ley Contra el Femicidio y
Otras Formas de Violencia Contra la Mujer.

Posteriormente, se hara referencia a la normativa internacional, que en materia de

derechos humanos también contiene regulaciones especificas sobre la
discriminacion tales como: La Declaracion Universal de Derechos Humanos, Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, Pacto Internacional
de los Derechos Civiles y Politicos, Convencién para la Eliminacién de todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer, y, Convencién Internacional para la
Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién Racial. Y por dltimo el analisis
de los Convenios Internacionales de la OIT que regulan aspectos importantes
sobre este tema.

% codigo de Trabajo. Op.cit., art. 364.
61 Asamblea Nacional Constituyente 31 de mayo del1985. Constitucion Politica de la Republica de Guatemala.
Reformada por Acuerdo Legislativo No. 18-93 del 17 de noviembre de 1993.
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3.1 Marco normativo nacional:

Constitucion Politica de la Republica de Guatemala®: La Carta Magna
garantiza a los habitantes de la republica entre otros derechos individuales, el
derecho a la libertad e igualdad, y establece que todos los seres humanos son
libres e iguales en dignidad y derechos. Hace énfasis que el hombre y la mujer,
cualquiera que sea su estado civil, tienen iguales oportunidades vy
responsabilidades.

El art. 69 dispone que las actividades laborales que impliquen traslacién de
trabajadores fuera de sus comunidades deben ser protegidos entre otras cosas de

todo trato discriminatorio.

El art. 101 que regula especificamente lo relacionado al trabajo establece la
persona humana tiene derecho a elegir un trabajo que le permita una existencia
digna, y ademéas como derechos minimos irrenunciables garantiza la igualdad del
salario prestado en igualdad de condiciones, eficiencia y antigiiedad, la proteccién
a la mujer trabajadora asi como que no deben establecerse diferencias entre
mujeres casadas y solteras en materia de trabajo. Se protege con un trato
adecuado a su edad a los trabajadores mayores de sesenta afios asi como al
trabajo de los ciegos, minusvalidos y personas con deficiencias psiquicas o

sensoriales.

Garantiza la CPRG en el inciso r) del articulo antes citado el derecho de

sindicalizacion el cual lo podran ejercer los trabajadores sin discriminacion alguna

Cbédigo de Trabajo®: Contiene normas legales de orden publico y sus
disposiciones deben ser acatadas por todas las partes de la relacion laboral. Las
normas que se citan a continuacion tienen como propoésito el determinar cémo
pueden preverse ciertos actos que pueden considerarse como discriminatorios,

por medio de prohibiciones expresas.

°? Ibid., art. 4.
% codigo de Trabajo. Op.cit., art. 14.
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El art. 12 del CT establece que son nulos ipso jure y no obligan a los contratantes,
todos los actos o estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion o
tergiversacion a sus derechos. De esta forma al trabajador se le garantiza el
acceso a sus derechos minimos, y ningan acto proveniente de la parte
empleadora puede disminuirlos o tergiversarlos. Asimismo el art.14 bis del CT
contiene la prohibicion expresa de discriminacion por motivo de raza, religion,
credos politicos y situacién econOmica, en los establecimientos de asistencia
social, educacién, cultura, diversion o comercio que funcionen para el uso o

beneficios de trabajadores, en las empresas o sitios de trabajo.

El art. 89 del Cédigo de Trabajo citado anteriormente, establece que para fijar el
importe del salario debe considerarse que a trabajo igual, desempefiado en puesto
y condiciones de eficiencia y antigiedad dentro de la misma empresa, debe
corresponder igual salario. Y, ademas impone como obligacién para el patrono, la
carga de la prueba en aquellos casos que se demande discriminacion salarial por

razéon de sexo.

Por aparte el art.137 bis del CT prohibe expresamente los actos de discriminacion
de cualquier indole para la obtencion de empleo en cualquier centro de trabajo.

Entre las prohibiciones a los patronos establece el articulo 151 de la ley citada
cometer actos discriminatorios en las ofertas laborales especificando como
requisitos sexo, raza, etnia y estado civil, pero con la excepcion de que dichos
requisitos correspondan a la naturaleza propia del empleo. En esa misma norma
se prohibe hacer diferencias entre casadas y solteras y/o con responsabilidades
familiares, asi como despedirlas por el hecho de que estuviesen en estado de
gravidez o periodo de lactancia.

Las normas citadas anteriormente contienen prohibiciones expresas para el
patrono las cuales pueden ser sancionadas de conformidad como el titulo décimo
cuarto del Cdodigo de Trabajo, sin embargo a criterio del autor de este trabajo de

tesis las sanciones que contiene dicho titulo no son lo suficientemente drasticas
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tomando en consideracién que los actos discriminatorios tienen para la persona

humana otras repercusiones al ofender gravemente su dignidad.

Cddigo Penal®: Por medio de la reforma contenida en el Decreto nimero 57-2002
el Congreso de la Republica adicioné el articulo 202 bis el delito de discriminacion,
conducta que puede ser sancionada con prision de uno a tres afios y multa de
quinientos a tres mil quetzales. La comisién de dicho delito tiene contempladas las

siguientes agravantes:
“(...) @) Cuando la discriminacién sea por razon idiomatica, cultural o étnica.

b) Para quien de cualesquiera forma y por cualquier medio difunda, apoye o incide

ideas discriminatorias.

c) Cuando el hecho sea cometido por funcionario o empleado publico en el

ejercicio de su cargo.

d) Cuando el hecho sea cometido por un particular en la prestacion de un servicio

publico”.

Ley Contra el Femicidio y Otras Formas de Violencia Contra la Mujer®:
Guatemala como estado parte de la Convencidn sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacién Contra la Mujer, y la Convencidon Interamericana para
Prevenir, Sancionar, y Erradicar la Violencia contra la mujer, se obligé a adoptar
las medidas adecuadas para erradicar la discriminaciéon contra la mujer, creando
esta ley con motivo de las relaciones desiguales de poder. Como su contenido lo
expresa es para ciertos actos delictivos donde Unicamente el hombre puede llegar
a figurar como sindicado, ante una situacion en donde la victima siempre sera una
mujer, la cual puede ser violentada fisica, psicoldgica, sexual y econémicamente;

asi como discriminada en el &mbito publico como en el ambito privado.

% Congreso de la Republica de Guatemala. Cédigo Penal. Decreto 17-73 del Congreso de la Republica.
Reformado por el Decreto No. 57-2002 art. 1.

% Congreso de la Republica de Guatemala. Decreto 22-2008. Ley Contra el Femicidio y Otras Formas de
Violencia Contra la Mujer.
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Cabe recordar que los jueces de trabajo estan facultados por disposicion legal a
certificar lo conducente en caso de que los actos denunciados con motivo de la
relacion laboral sostenida entre patrono y trabajadora también puedan calificarse

como figuras delictivas.

Al respecto el articulo 1 establece como objeto de dicha ley, garantizar a todas las
mujeres la vida, la integridad, la dignidad, la proteccion y la igualdad ante la ley, en
el ambito publico o privado si se comete en contra de ellas practicas

discriminatorias o de violencia.

Segun dicha ley, violencia contra la mujer es segun el art. 3 inciso j) “Toda accién
u omision basada en la pertenencia al sexo femenino que tenga como resultado el
dafio inmediato o ulterior, sufrimiento fisico, sexual, econémico o psicologico para
la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccién o la privacién
arbitraria de la libertad, tanto si se produce en el ambito publico como en el ambito

privado”.

El ambito publico de conformidad con la ley citada: “Comprende las relaciones
interpersonales que tengan lugar en la comunidad y que incluyen el ambito social,
laboral, educativo, religioso o de cualquier otro tipo de relacion que no esté
comprendido en el &mbito privado”.

La importancia de sefalar lo que corresponde al ambito publico, para el presente
trabajo de investigacion, es precisamente porque en este ambito es donde se dan
las relaciones entre patrono y trabajadora. Asimismo, es necesario establecer que
la violencia contra la mujer se origina por conductas de odio, desprecio o
subestimacién a las mujeres por el sélo hecho de serlo, y en el ambito laboral esos
actos de subestimacion o desprecio del patrono, sus representantes o
compaferos de trabajo hacia la trabajadora; pueden calificarse como delito de

violencia contra la mujer en cualquiera de sus manifestaciones.

La discriminacién de la mujer en el &mbito publico asi como cualquier otro tipo de
violencia en contra de ella con motivo del trabajo que realiza, debe ser sancionada

drasticamente de conformidad con esta ley.
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En el capitulo final se analizaran dos sentencias de primera instancia sobre casos

de violencia contra la mujer y actos discriminatorios.

3.2 Marco normativo internacional sobre derechos humanos vy

discriminacion:

La Declaracion Universal de Derechos Humanos, fue aprobada en la Asamblea
General de las Naciones Unidas el 10 de Diciembre de 1948, entre sus normas se
garantiza y regula el derecho a la no discriminacion por cuestion de sexo, raza,
idioma y otros elementos propios del individuo. Esta Declaracion Universal de
Derechos Humanos contribuye a que no se produzcan casos de discriminacion,
como también otros pactos internacionales y acuerdos que tratan de concienciar a

la poblacion. A continuacidén se citan los articulos que hacen referencia al tema:

Articulo 1.- Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y
derechos. [...]

Articulo 2.- 1° Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en
esta Declaracidon, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion,
opinion politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicidén

econdémica, nacimiento o cualquier otra condicion.

2° Ademds, no se hara distincion alguna fundada en la condicion politica,
juridica o internacional del pais o territorio de cuya jurisdiccibn dependa una
persona, tanto si se trata de un pais independiente como de un territorio bajo
administracion fiduciaria, no autbnomo o sometido a cualquier otra limitacion de

soberania.

Articulo 7.- Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincién, derecho a igual
protecciéon de la ley. Todos tienen derecho a igual proteccion contra toda
discriminacion que infrinja esta Declaracion y contra toda provocacién a tal

discriminacion.
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La declaracion Universal de Derechos Humanos ha sido considerada en términos
generales como el fundamento de todas las demas normas de -carédcter

internacional sobre derechos humanos.

Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales.®®
Guatemala reconoce los derechos econdmicos, sociales y culturales en su
ordenamiento juridico, contenidos en el Pacto, y como consecuencia de su

ratificacion les da preeminencia sobre el derecho interno.

Este instrumento de caracter internacional impone ciertas obligaciones y en sus
articulos 2, 3, 7 y 13 establece: "Los Estados Partes en el presente Pacto se
comprometen a garantizar el ejercicio de los derechos que en él se enuncian, sin
discriminacion alguna por motivos de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion
politica o de otra indole, origen nacional o social, posicibn econémica, nacimiento
o cualquier otra condicion social..... Los Estados Partes en el presente Pacto se
comprometen a asegurar a los hombres y a las mujeres igual titulo a gozar de
todos los derechos econdémicos, sociales y culturales enunciados en el presente
Pacto.... Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda
persona al goce de condiciones de trabajo equitativa y satisfactoria...... Un salario
equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna especie....
Igual oportunidad para todos de ser promovidos,..... Los Estados Partes en el
presente Pacto reconocen el derecho de toda persona a la educacion..."

Este instrumento internacional ademas de garantizar la no discriminacion sobre los
aspectos antes mencionados, también regula especificamente el derecho a
percibir un salario igualdad de condiciones prohibiendo hacer algun tipo de

distincion.

5 pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, suscrito el 19 de diciembre de 1966.
Asamblea General de las Naciones Unidas. Decreto legislativo 69-87 de fecha 30 de septiembre de 1987.
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Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos.”” Este instrumento
dispone dentro de su normativa el derecho a no ser discriminado y regula en su
articulo 2 lo siguiente: “...Cada uno de los Estados Partes en el presente Pacto se
compromete a respetar y a garantizar a todos los individuos que se encuentren en
su territorio...sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion
politica o de otra indole, origen nacional o social, posicion econémica o nacimiento
o cualquier otra condicion social...” Por su parte el articulo 26 establece que todas
las personas son iguales ante la ley y tienen derecho sin discriminacion a igual
proteccion de la ley. Por ultimo el articulo 27 dispone que: “En los Estados en que
existan minorias étnicas, religiosas o linglisticas, no se negara a las personas que
pertenezcan a dichas minorias el derecho que les corresponde, en comun con los
demas miembros de su grupo, a tener su propia vida cultural, a profesar y
practicar su propia religion y a emplear su propio idioma...”. La discriminacion,
como tal puede originarse por diversas causas, en este documento se enumeran
Unicamente algunas de ellas, siendo la fundamental el derecho de todo individuo a
ser protegido por la ley en igual de condiciones.

Convencién para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer:®® Este instrumento internacional tiene como finalidad eliminar
todas las formas de discriminacion contra la mujer. Los Estados partes han
asumido la obligacion de incorporar dentro de su legislacion el principio de la
igualdad del hombre y la mujer, estableciendo una proteccion juridica de los
derechos de la mujer sobre una base de igualdad con los del hombre. Entre su
normativa la Convencién establece en el articulo 10 la igualdad de condiciones
entre hombres y mujeres en materia de carreras y capacitacion profesional. Entre
los tratados internacionales sobre derechos humanos, esta Convencidn ocupa uno
de los lugares de gran importancia por reafirmar el valor y dignidad de la mujer en
todas las esferas, considerando que éstas han sido discriminadas limitandoles el
ejercicio de sus derechos. En el articulo 11 se regulan las medidas apropiadas

8" pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos 1966. Decreto 9-92 del 19-02-1992. Fecha de Adhesién:
01 de mayo de 1992.

% Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer. Asamblea General
de las Naciones Unidas. 1979. Decreto Ley 49-82 del 29 de junio de 1982. Ratificado el 8 de julio de 1982.
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para eliminar la discriminacién contra la mujer en la esfera del empleo, desde el
inicio de su relacion laboral, protegiendo asimismo todo lo relacionado con el

derecho al ascenso, su estabilidad, prestaciones, seguridad social, etc.

Convencién Americana sobre Derechos Humanos.®® Esta Convencién regula
en el articulo 1 la obligacién de los Estados de garantizar a sus habitantes el libre
ejercicio de sus derechos, sin distincién de raza, color, sexo, idioma, religion,
opiniones politicas o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicién
econdmica, nacimiento o cualquier otra condicion; asimismo, el articulo 24
establece que todas las personas son iguales ante la ley y gozan de proteccién

legal sin distincion alguna.

Convencion Internacional para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion Racial.”® Esta Convencién como su nombre lo indica esta
dirigida a la eliminacion de la discriminacion racial, entendida ésta como la
distincién, exclusion o preferencia segun la raza, color, origen nacional o étnico, en
cualquiera de las esferas. Consta de un preambulo y veinticinco articulos. En el
articulo 5 los Estados se obligan a garantizar el derecho al trabajo, a la libre
eleccion del trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo, a la
proteccion contra el desempleo, a igual salario por trabajo igual y a una
remuneracidn equitativa y satisfactoria, etc. El articulo 6 de la citada Convencion
establece que los Estados parte deben garantizar a la victima su derecho a pedir
ante los tribunales nacionales competentes la reparacion justa y adecuada por el

dafio que se les ha causado con motivo de la discriminacion.

% Convencién Americana sobre Derechos Humanos. Pacto de San José. San José Costa Rica 7 al 22 de
Noviembre de 1969. Ratificado el 27 de abril de 1978.

0 Convencién Internacional para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién Racial. Asamblea
General de las Naciones Unidas. 1965. Decreto Ley 105-82 del 30 de noviembre de 1982. Ratificado 30 de
noviembre 1982.
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3.3 Marco normativo internacional de la OIT

Convenio Nimero 100 relativo a la igualdad de remuneracién’’: Entre la mano
de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor
(Entrada en vigor: 23 mayo 1953) Adopcion: Ginebra, 342 reunién CIT (29 junio
1951) - Estatus: Instrumento actualizado (Convenios Fundamentales)

De conformidad con el articulo 1 de dicho Convenio: “A los efectos del presente
Convenio:

e EIl término remuneracion comprende el salario o sueldo ordinario, basico o
minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por el
empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo
de este ultimo;

e La expresion igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y
la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor designa las tasas de

remuneracion fijadas sin discriminacion en cuanto al sexo”.

Conforme lo regula el articulo 2 del citado convenio: “1. Todo Miembro debera,
empleando medios adaptados a los métodos vigentes de fijacion de tasas de
remuneracién, promover y, en la medida en que sea compatible con dichos
métodos, garantizar la aplicacion a todos los trabajadores del principio de igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por
un trabajo de igual valor.
2. Este principio se debera aplicar por medio de:

e La legislacion nacional;

e Cualquier sistema para la fijacibn de la remuneracion, establecido o

reconocido por la legislacion;
e Contratos colectivos celebrados entre empleadores y trabajadores; o

e La accion conjunta de estos diversos medios.”

" Ratificado. Decreto 1454 del 8 de junio 1961. Congreso de la Republica de Guatemala.
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Guatemala es miembro de la Organizacién Internacional del Trabajo y al haber
ratificado el Convenio antes relacionado lo obliga a aplicar cada una de sus
disposiciones, en especial el respetar el principio de igualdad de la remuneracién
independientemente del sexo tomando como base Unicamente que el trabajo

desempeiado sea igual.

Convenio 111 sobre la discriminacién en materia de empleo y ocupacion’:
La Conferencia General de la OIT convocada en Ginebra por el Consejo de
Administracion adopt6 el 25 de Junio de 1958 este convenio para lo cual considero
preciso afirmar que todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo,
tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en
condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econdmica y en igualdad de
oportunidades, y consideré ademas que la discriminacion constituye una violacion
de los derechos enunciados por la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos. El convenio nimero 111 como se menciond inicialmente, protege a
todos los trabajadores ante la discriminacién basada en motivos de raza, color,
sexo, religién, opinidn politica, ascendencia nacional, origen social y otros criterios

gue puedan ser especificados por el Estado que lo ha ratificado.

El articulo 2 de este convenio sefiala que todo miembro para el cual este convenio
se halle en vigor se obliga a formular y llevar a cabo una politica nacional que
promueva, por métodos adecuados a las condiciones y a la practica nacionales, la
igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con

objeto de eliminar cualquier discriminacién a este respecto.

Por su parte en el articulo 3 dispone: “Todo Miembro para el cual el presente
Convenio se halle en vigor se obliga por métodos adaptados a las circunstancias y
a las practicas nacionales, a:

a) Tratar de obtener la cooperacion de las organizaciones de empleadores y de
trabajadores y de otros organismos apropiados en la tarea de fomentar la
aceptacion y cumplimiento de esa politica;

2 Ratificado. Decreto 1382 del 31 de agosto de 1960.

67



b) Promulgar leyes y promover programas educativos que por su indole puedan
garantizar la aceptacion y cumplimiento de esa politica;

c) Derogar las disposiciones legislativas y modificar las disposiciones practicas
administrativas que sean incompatibles con dicha politica;

d) Llevar a cabo dicha politica en lo que concierne a los empleos sometidos al
control directo de una autoridad nacional,

e) Asegurar la aplicacion de esta politica en las actividades de orientacién
profesional, de formacién profesional y de colocacion que dependan de una
autoridad nacional,

f) Indicar en su memoria anual sobre la aplicacion de este Convenio las medidas

adoptadas para llevar a cabo esa politica y los resultados obtenidos”.

Segun el articulo 4 “No se consideran como discriminatorias las medidas que
afecten a una persona sobre la que recaiga sospecha legitima de que se dedica a
una actividad perjudicial a la seguridad del Estado, o acerca de la cual se haya
establecido que de hecho se dedica a esta actividad, siempre que dicha persona
tenga el derecho a recurrir a un tribunal competente conforme a la practica

nacional.”

Convenio 156 sobre la igualdad de oportunidades y de trato entre
trabajadores 'y trabajadoras: trabajadores con responsabilidades
familiares:”® Este convenio internacional fue adoptado en Ginebra el 23 de Junio
de mil novecientos ochenta y uno, siendo aplicable para todas las ramas de
actividad econdmica y a todas las categorias de trabajadores.

De acuerdo con el articulo 1:

“1. El presente Convenio se aplica a los trabajadores y a las trabajadoras con
responsabilidades hacia los hijos a su cargo, cuando tales responsabilidades
limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad econémica y de ingresar,
participar y progresar en ella.

3 Ratificado por Guatemala en el mes de enero de 1994.
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2. Las disposiciones del presente Convenio se aplicaran también a los
trabajadores y a las trabajadoras con responsabilidades respecto de otros
miembros de su familia directa que de manera evidente necesiten su cuidado o
sostén, cuando tales responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse
para la actividad econ6mica y de ingresar, participar y progresar en ella.

3. A los fines del presente Convenio, las expresiones «hijos a su cargo» y «otros
miembros de su familia directa que de manera evidente necesiten su cuidado o
sostén» se entienden en el sentido definido en cada pais por uno de los medios a
que hace referencia el articulo 9 del presente Convenio.

4. Los trabajadores y las trabajadoras a que se refieren los parrafos 1 y 2
anteriores se designaran de aqui en adelante como «trabajadores con

responsabilidades familiares»”.

Guatemala también ha ratificado los convenios de la OIT numeros 19 sobre la
igualdad de trato entre los trabajadores extranjeros y nacionales en materia de
indemnizacién por accidentes del trabajo dando a los nacionales de los Estados
participantes igual trato que a sus nacionales; y el numero 159 sobre la
readaptacion profesional y el empleo (personas invalidas) ratificado el 05-04-94
publicado el 18-07-94. Decreto 31-93; cuyo fin es readaptar profesionalmente y
permitir que la persona invdlida obtenga y conserve un empleo adecuado

reintegrandolo a la sociedad.

Como quedo anotado, los convenios internacionales citados, garantizan y regulan
el derecho de la persona humana a no ser discriminada por razén de sexo, raza,
idioma y otros elementos propios del individuo. Guatemala, con motivo de haber
firmado y ratificado los mismos esta obligada como nacidon a su cumplimiento
adoptando las medidas necesarias que favorezcan siempre al trabajador por ser el
sujeto que dentro de la relacion laboral se encuentra en clara desventaja frente al
patrono e incluso desconoce los derechos que dentro del marco legal internacional

se le reconocen en su condicion de persona.
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La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, asi como la Ley de
Amparo, Exhibicion Personal y de Constitucionalidad concede a la Corte de
Constitucionalidad la facultad para preservar el orden constitucional y la obligacién
de velar por la eficacia de los derechos fundamentales de las personas. En
materia laboral como se ha hecho referencia en este capitulo y bajo el principio
iura novit curia los jueces de trabajo y prevision social estdn obligados a
considerar en sus fallos las normas no solo nacionales sino también las
internacionales que tutelan a la persona humana e imponer sanciones drasticas

con el objeto de erradicar todas las formas de discriminacion en el trabajo.
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CAPITULO 4.
PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general del tema de investigacibn se basa en establecer las
consecuencias juridicas que puede enfrentar el patrono responsable de efectuar
un despido motivado por actos de discriminacion.

Para alcanzar dicho objetivo la pregunta central formulada fue la siguiente: ¢Qué
consecuencias juridicas podria enfrentar el patrono que ha sido demandado con
motivo de haber realizado un despido motivado por actos de discriminacion?

Asimismo, se analizé si ademas de la condena al pago de los dafios y perjuicios,
salarios retenidos y demas prestaciones dejadas de percibir con motivo del
despido por motivo de discriminacién podria el juez de trabajo ordenar la
reinstalacion del trabajador, el pago de una indemnizacion por el dafio moral e
incluso certificar lo conducente al Ministerio Publico cuando de lo actuado en el
juicio se desprenda que se ha cometido alguna infraccion sancionada también por

las leyes comunes.

Para la ejecucion del presente trabajo de investigacion se realizaron las siguientes
actividades:

1. Fueron objeto de estudio los siguientes expedientes:

1.1 Juicio ordinario laboral No. 01173-2012-00824 del Juzgado Tercero de
Trabajo y Prevision Social. Oficial y Notificador 2°.

1.2 Denuncia de reinstalacion dentro del Expediente No. 01086-2008-00107
del Juzgado Cuarto de Trabajo y Prevision Social. Secretaria y
Notificador 3°.

1.3 Procedimiento comun 01079-2010-01846 T.S. 392-2011 del Tribunal
Pluripersonal de Sentencia Penal de Delitos de Femicidio y Otras
Formas de Violencia Contra la Mujer del departamento de Guatemala.
Oficial 5°.
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1.4 Procedimiento comun 02035-2012-00995 T.S. 82-2013 del Tribunal
Pluripersonal de Sentencia Penal de Delitos de Femicidio y Otras
Formas de Violencia Contra la Mujer del departamento de Guatemala.
Oficial 5°.

1.5 Doctrina legal de la Corte de Constitucionalidad de los expedientes
relacionados en el capitulo 1.

Se entrevisto a 4 jueces de primera instancia de trabajo y prevision social y
a tres magistrados de salas de trabajo y previsién social del Centro de
Justicia Laboral ubicado en la 18 calle 18-29 de la zona 10 de la ciudad de

Guatemala.

. Los instrumentos de apoyo para responder a la pregunta de investigacion
fueron las siete entrevistas que se dirigieron a los sujetos indicados en el
inciso anterior. El formulario de entrevista contiene un total de cuatro
preguntas que pretendian responder la pregunta de investigacion sobre las
consecuencias juridicas que derivan de un despido motivado por actos de
discriminacion; y se formularon de la siguiente manera: Pregunta 1. Segun
su opinién ¢ En qué casos considera usted que se da un despido motivado
por actos de discriminacién? Pregunta 2. ;Qué consecuencias juridicas
implica para el patrono realizar un despido motivado por actos de
discriminacion? Pregunta 3. ¢De qué forma considera usted que puede
disminuir este tipo de despido? Pregunta 4. Si la nulidad tiene como efecto
la restitucion de las cosas al estado anterior, ¢Considera usted que el
trabajador debe volver a su puesto y ser ordenada su reinstalacion por el

juez al dictar sentencia?

. El método utilizado para examinar las respuestas de las entrevistas fue un

enfoque cuantitativo.
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5. Las entrevistas que se realizaron, fueron exclusivamente con fines
académicos, por ende las respuestas, criterios u opiniones se han

manejado con estricta confidencialidad.

RESULTADOS:
De los expedientes revisados:

Con el examen y analisis de los expedientes indicados se distingue claramente
gue el procedimiento utilizado para cada uno de ellos es completamente diferente,
en cuanto a formas y plazos, toda vez que el primero de ellos consiste en un juicio
ordinario laboral desarrollado a través de audiencias orales con el objeto que se
declare el derecho de la parte actora a ser reinstalada al puesto de trabajo que
venian desempefiando. El otro caso consiste en unas diligencias de reinstalacion

de conformidad con el procedimiento establecido en el art. 379 del CT.

Primer caso: Juicio Ordinario Laboral No. 01173-2012-00824 del Juzgado
Tercero de Trabajo y Prevision Social, oficial y notificador 2°. Figuran como parte
actora: Thelma Shayne Ochaeta Argueta y Marta Estela L6pez Funes en contra de
la Comisién Internacional Contra la Impunidad en Guatemala (CICIG). Con el
escrito de demanda se establece que la parte actora promovié juicio ordinario
laboral por despido directo nulo e injustificado en contra de la parte patronal.

Este juicio siguié la via ordinaria, lo que dio como resultado un proceso més dificil
y extenso en cuanto al tiempo debido a la cantidad de apelaciones y demas
recursos planteados.

Entre los argumentos que la parte actora sostuvo expuso que al realizarse los
despidos se violaron normas prohibitivas expresas, con relacion a la primera de
las nombradas se indic6 que la misma se encontraba embarazada en periodo de
vacaciones al momento de ejecutarse el despido y el patrono tenia conocimiento
del embarazo, por lo que la trabajadora gozaba del derecho de inamovilidad de
acuerdo con el articulo 151 del CT.
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En cuanto a la segunda de las actoras mencionadas tampoco era procedente su
despido, siendo la causa de nulidad la violacion al articulo 69 del CT que prohibe
despedir al trabajador cuando este se encuentre gozando de una suspension
individual del contrato. En este caso, la trabajadora se encontraba gozando de su
periodo de vacaciones.

En el apartado de peticiones las actoras solicitaron al juez la declaracién de
nulidad absoluta del despido directo, y como consecuencia la reinstalacion en sus
puestos de trabajo, asi como el pago de los salarios y prestaciones laborales que
les correspondian. Manifestaron también que los despidos constituyen actos
directos de discriminacion en contra de la mujer porgue se les priva del goce de
sus derechos laborales. Especialmente resaltan el caracter humano y la
indignacion por un despido motivado por actos de discriminacion en el caso de la
trabajadora que se encontraba en estado de gravidez al momento de su despido.

El fallo anicamente favorecio a la trabajadora que al ser despedida se encontraba
en estado de gravidez. Al resolver el juez se fundamentd especialmente en el art.
151 del Cdodigo de Trabajo, La Declaracion Universal de Derechos Humanos,
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y el Convenio 103 de la OIT
sobre la proteccion de la maternidad. Si bien el juez ordend su reinstalacién omitio

declarar la nulidad del despido.

El resultado de este fallo, se encuentra en consideracion del autor de esta tesis,
apegado ala ley y a las disposiciones nacionales e internacionales que protegen a
la mujer en estado de gravidez o en periodo de lactancia, toda vez que existe
prohibicion expresa y gozan de la proteccion legal contenida no sélo en la
legislacion nacional sino ademas en los tratados y convenios internacionales de la

OIT; por lo tanto todo despido que se ejecute en esas circunstancias es nulo.

El juez al dictar sentencia ordend la reinstalacion de la trabajadora y el pago de
los salarios dejados de percibir, pero no se pronuncié sobre la nulidad del despido
ni el caracter discriminatorio del mismo. Cabe mencionar que la sentencia de

primera instancia ya fue confirmada por la Sala Quinta de la Corte de Apelaciones
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de Trabajo y Previsién Social, encontrandose pendiente Unicamente resolver un

recurso de aclaracion planteado en contra del fallo de segunda instancia.

En el presente caso, la reinstalacion y la condena al patrono al pago de los
salarios dejados de percibir fue la consecuencia juridica inmediata por haber
efectuado un despido inobservando las normas legales que protegian a la
trabajadora embarazada. Este fallo ratifica que un despido motivado por actos de
discriminacion hacia la mujer en estado de gravidez es nulo y por lo tanto
inexistente, lo que dio lugar a que las cosas se restituyeran al estado anterior del
despido, reinstalando a la trabajadora y pagandole los salarios dejados de percibir
como consecuencia de la invalidez del despido.

Segundo caso: Denuncia de reinstalacién dentro del Expediente No. 01086-2008-
00107 del Juzgado Cuarto de Trabajo y Previsidn Social. Secretaria y notificador
3°. Las partes dentro de estas diligencias fueron: Sandra Karina Morales Melgar
de Cifuentes en contra del Estado de Guatemala (Procuraduria General de la
Nacion).

La pretension de la parte actora era que la jueza ordenara su reinstalacién por
haber sido objeto de un despido ilegal por haberlo ejecutado sin haber obtenido
previamente la autorizacion judicial para hacerlo, con motivo del proceso colectivo

de caracter econémico social que se habia planteado con anterioridad.

Efectivamente la jueza ordend la reinstalaciéon de la trabajadora de manera
inmediata y condend al patrono al pago de los salarios dejados de percibir. Sin
embargo ante la inconformidad del patrono se interpuso recurso de apelacién el
cual confirmé lo resuelto por la juzgadora, es decir que la trabajadora debia ser
reinstalada en su puesto de trabajo y cancelarle los salarios dejados de percibir,
ademas del pago de la multa impuesta.

Un tramite de reinstalacion que debe ejecutarse de manera inmediata en la

realidad lleva meses o afios hacerlo efectivo, como sucedio en el presente caso, la
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jueza habia ordenado la reinstalacion de la trabajadora con fecha diez de
septiembre del dos mil ocho y hubo necesidad de ejecutar la orden de
reinstalacion, la cual se realizé hasta el trece de octubre del dos mil nueve, es
decir un afio después, y el mismo aun fue objeto de amparo con fecha quince de
abril de dos mil once.

Al analizar este caso se establece que resulta mas perjudicada la parte patronal al
tener que cancelar a la trabajadora todos los salarios dejados de percibir hasta su
efectiva reinstalacion. Entre mas se demoren en reinstalar, mas salarios deberan

cancelar.

Como lo establecen los articulos 379 y 380 del CT, a partir del planteamiento del
conflicto colectivo toda terminacion de contratos debe hacerse con previa
autorizacion judicial, si el despido se da sin contar con dicha autorizacion, la
consecuencia inmediata es ordenar la reinstalacion del trabajador y el pago de los
salarios dejados de percibir hasta su efectiva reinstalacion. Asimismo, el patrono
gue incumpla con la disposicion legal antes citada debe ser multado con base en

los parametros que se establecen en los articulos antes mencionados.

Un tema relacionado con el caso anterior es la autorizacion judicial para el
despido, la cual si se otorga en primera instancia no deberia ejecutarse
inmediatamente por parte del empleador, para no verse perjudicado
econémicamente, toda vez que la misma no brinda total certeza hasta causar
firmeza, es decir luego de haber sido confirmada en segunda instancia, ya que en
caso de ser revocada posteriormente a efectuado el despido igualmente estaria
obligado el patrono a pagar los salarios dejados de percibir desde la fecha de su

despido aun teniendo la autorizacion judicial.

En el presente caso el despido del que fue objeto la trabajadora es nulo por
haberse realizado en total inobservancia de la prohibicion legal contenida en los
articulos 379 y 380 del Cddigo de Trabajo.

Las consecuencias juridicas implican para este caso en particular la imposicion de

las sanciones contenidas en el articulo 379 de la ley antes mencionada asi como

76



la reinstalacion inmediata de la trabajadora en el puesto de trabajo que venia
desempeiando antes de su despido.

El procedimiento de reinstalacion seguido en el presente caso, es uno de los que
el Cdodigo de Trabajo regula para ser resueltos dentro de las 24 horas siguientes a
su solicitud sin necesidad de audiencia previa a la otra parte y se aplica también
en los casos del despido de mujeres embarazadas o en periodo de lactancia, asi
como el de trabajadores que gocen de inamovilidad por razén de la formacion de

un sindicato.

Fuera de los casos enunciados anteriormente, cuando se pretenda la reinstalacion
como consecuencia juridica directa de la declaracién de nulidad de un despido
motivado por actos de discriminacion debera promoverse un juicio ordinario

solicitando la reinstalacién y el pago de los salarios dejados de percibir.

Segun sean las circunstancias que rodean el hecho del despido, el trabajador o
trabajadora debe utilizar el procedimiento adecuado con el objeto obtener la
resolucién esperada que implique la orden de reinstalacion y el pago de salarios
dejados de percibir y la parte patronal asumir las consecuencias juridicas por
haber realizado un despido que para el Derecho es inexistente debido a la
invalidez e ineficacia del acto del despido.

Tercer caso: Procedimiento comun No. 01079-2010-01846 T.S. 392-2011, oficial
5°. Del Tribunal Pluripersonal de Sentencia Penal de Delitos de Femicidio y Otras
Formas de Violencia Contra la Mujer del departamento de Guatemala. Este
Tribunal conocié del proceso penal instruido en contra de Natzul Armando
Mazariegos Reyes por el delito de violencia contra la mujer en contra de Miriam
Estela Gonzélez Castillo. El Ministerio Publico al presentar su acusacién califico el

delito como violencia contra la mujer, en su manifestacién de violencia psicoldgica.

En resumen, la victima laboraba para un colegio y segun su declaracion, el

acusado al momento de evaluar su desempeio era entonces su jefe inmediato
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quien refiri6 que con motivo del trabajo no habia problema alguno, pero que la
empresa se maneja por imagen, y la critico en relacion a las manchas en su rostro
y forma de vestir, hasta el punto de hacerla llorar. Le bajaron el salario, le dieron
mas atribuciones, le quitaron un bono. Que el sindicado se aprovechaba para

presionarla porque era mama soltera con tres hijos.

De la prueba cientifica analizada en la sentencia consistente en el informe de
evaluacion psiquiatrica practicada a la agraviada, se determiné que esta se
encontraba cursando por un cuadro de trastorno adaptativo, secundario al evento
traumatico que relata y que consiste en el humor depresivo, intranquilidad, temor a
gué pasara en el futuro inmediato. La evaluada present6 bajo nivel de estima y se

determind que el tener apoyo terapéutico ayudara a que afronte sus vivencias.

En torno a dicho documento, la juzgadora no tuvo la certeza sobre el dafio
psicologico causado, porque se desconoce a qué evento estresante se refiere en
el informe. No contribuy6 a la averiguacion de la verdad.

Con esta sentencia se resolvio un caso de violencia contra la mujer en su
manifestacion psicologica, de conformidad con lo regulado en el articulo 7 de la
Ley Contra el Femicidio y Otras Formas de Violencia Contra la Mujer, al haberla
descalificado y minimizado su autoestima, su seguridad e integridad personal.

La sentencia fue absolutoria, porque los testimonios no aportaron informacién
tendiente a corroborar las versiones de la supuesta agraviada y, entre los articulos
gue sirvieron de fundamento la jueza cit6 el articulo 332 bis del Cédigo Procesal
Penal el cual le impone a la fiscalia la obligacién de cumplir con algunos requisitos
en la acusacion que se formula y que en este caso en particular el razonamiento
no corresponde con el caso que se juzgo, ya que se referia a un caso de violencia
fisica cuando el tipo penal alegado fue en su manifestacion psicolégica. Asimismo,
se evidencio que no fue el sindicado quien despidié a la trabajadora sino uno de
los testigos presentados dentro del juicio.

Se tuvo la oportunidad de consultar con tres agentes fiscales asignados a la
fiscalia de la mujer del departamento de Guatemala y a una jueza del Tribunal
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Pluripersonal de Sentencia Penal de delitos de Femicidio y Otras Formas de
Violencia Contra la Mujer con el propdésito de conocer si jueces de trabajo han
certificado algunos casos de su jurisdiccion por la posible comision del delito de
violencia contra la mujer lo cual dijeron desconocer, agregando que son escasos
los procesos que tienen como sujetos a patronos y trabajadoras y que estos han
sido iniciados por denuncia interpuesta directamente por la persona agraviada

ante el Ministerio Publico.

El presente caso ilustra como consecuencia juridica la sustanciacion de un
proceso penal, el cual puede ser promovido directamente por la trabajadora
afectada y victima de violencia, o bien por conducto de un juez de trabajo que
tiene la facultad de certificar lo conducente cuando de lo considerado en su fallo
estime que lo ejecutado por el patrono puede constituir algin tipo de delito. La
posibilidad de proceder penalmente para sancionar este tipo de conducta permitira
gue la sancidn sea mas drastica ya que tanto el delito de violencia contra la mujer
en su manifestacion psicolégica como el delito de violencia econémica, tienen
prevista como sancién la pena de prision de cinco a ocho afios, por lo que el
patrono debe tener en cuenta que al efectuar un despido motivado por razones de
discriminacion contra la mujer también podria ser procesado por alguno de esos

delitos.

Con fundamento en lo que para el efecto regulan los articulos 7 y 8 de la Ley
Contra el Femicidio y Otras Formas de Violencia Contra la Mujer, la via penal es
otro camino que permitird imponer sanciones drasticas a empleadores que con
motivos discriminatorios despidan directa o indirectamente a sus trabajadores,
pudiéndose encuadrar dicho acto dentro de la figura delictiva tipificada como
violencia contra la mujer en su manifestaciéon psicolégica o0 como violencia

econdmica, segun las circunstancias del caso en particular.
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Cuarto caso: Procedimiento comun No. 02035-2012-00995 T.S. 82-2013, oficial
5°. El Tribunal Pluripersonal de Sentencia Penal de Delitos de Femicidio y Otras
Formas de Violencia contra la Mujer del departamento de Guatemala, conocié del
proceso penal que por violencia contra la mujer siguié Mayra Teresa Montezuma
Secaida y Eva Maria Pérez Ticas en contra de Douglas Alejandro Linares
Guerrero. El Ministerio Publico al presentar su acusacion lo hizo como violencia
contra la mujer, en su manifestacion fisica y psicoldgica establecida en el articulo

7 de la ley de la materia.

En resumen, los hechos se circunscriben a que el acusado como jefe de bodega y
jerarquicamente superior al puesto que las trabajadoras desempefiaban en su
lugar de trabajo, abusada del poder que ejercia dentro de la relacion laboral y
cuando ellas no accedian a las propuestas del acusado él las obligaba a realizar
trabajos mas pesados. Los abusos de poder y acoso sexual que ejercia el
acusado quedaron demostrados que todos fueron realizados dentro de la jornada
de trabajo y en las bodegas donde prestaban sus servicios. Ambas fueron

dafiadas emocionalmente y una de ellas con una lesién en el rostro.

La sentencia en el presente caso fue condenatoria toda vez que quedo
demostrado que los actos cometidos por el acusado denotan un desprecio contra
la mujer, sobre la que se pretende ejercer dominio y control, en claro ejercicio de
una relacién desigual de poder, en la que fueron tratadas con menosprecio a su
dignidad, integridad y libertad. Asimismo, porque se logré probar la relacién laboral
existente entre las dos victimas y el acusado y se establecid que abusaba del

poder que jerarquicamente ejercia.

La juzgadora en el presente caso, con relacion al dafio moral sostuvo que es
incuantificable, por lo que tuvo que hacer una aproximacion para intentar que las
victimas vuelvan al estado que se encontraban antes de sufrir los efectos del
delito. En la parte resolutiva, condend al acusado como autor responsable del
delito de violencia contra la mujer en su manifestacion sexual, en concurso real de

delitos y lo condend a diez afios de prision inconmutables.
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Con este caso se comprueba que si pueden aplicarse sanciones drasticas a los
empleadores o representantes de patronos que dentro de la relacién laboral y en
las esferas del poder cometen actos que no solo pueden ser juzgados en los
tribunales de trabajo y prevision social sino que al sostener argumentos de
discriminacion o violencia en contra de la mujer como parte vulnerable de la
relacion laboral deben de oficio el juez de trabajo certificar lo conducente al
Ministerio Publico por la posible comision de un delito de los expresados en este
trabajo de investigacion.

De las entrevistas:

Las entrevistas que se realizaron a jueces y magistrados dieron los siguientes

resultados:

Pregunta 1. Segun su opinidn ¢En qué casos considera usted que se da un
despido motivado por actos de discriminacion? El resultado a esta pregunta fue
uniforme entre jueces y magistrados indicando que ese tipo de despido atenta
contra la dignidad humana y que hay varios tipos de discriminacion entre los que

mencionaron: edad, género, raza, preferencia sexual.

Pregunta 2. ¢;Qué consecuencias juridicas implica para el patrono realizar un
despido motivado por actos de discriminacion? Seis de los entrevistados
respondieron que deberia pagarsele al trabajador o trabajadora una indemnizacién
por el dafio moral, con fundamento en los convenios internacionales que prohiben
actos discriminatorios y en especial conforme lo regula el articulo 6 de la
Convencién Internacional para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacién Racial. El otro de los entrevistados respondié que el patrono debe

ser sancionado penalmente.
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Pregunta 3. ¢(De qué forma considera usted que puede disminuir este tipo de
despido? Esta pregunta revelé que 5 de los funcionarios judiciales coinciden en
imponer sanciones drasticas y que deben darse a conocer. Otro funcionario
judicial respondié con mas sentencias condenatorias y el séptimo de ellos

respondié que es cuestion de educacion y conciencia social.

Pregunta 4. Si la nulidad tiene como efecto la restitucién de las cosas al estado
anterior, ¢Considera usted que el trabajador debe volver a su puesto y ser
ordenada su reinstalacion por el juez al dictar sentencia? Si — No, por qué: Los
resultados que se obtuvieron de esta respuesta da que cinco de los funcionarios
judiciales entrevistados esta a favor de la reinstalacién del trabajador, y dos en
contra fundamentando su respuesta en que el trabajador puede ser victimizado

nuevamente al volver a su empleo, en todo caso es mejor indemnizarlo.

Andlisis y discusion de resultados:

Las consecuencias juridicas que tendra que enfrentar el patrono dependeran de
las pretensiones hechas valer por el actor en su demanda, y, si entre las
pretensiones del trabajador esta su reinstalacion el juez puede ordenar la misma
como consecuencia de la nulidad del despido. De acuerdo con el principio de
congruencia contenido en el articulo 364 del Codigo de Trabajo el juez al dictar
sentencia debe hacerlo en forma clara, precisa y congruente, haciendo las
declaraciones que procedan decidiendo todos los puntos que han sido objeto del

juicio.

A través de esta investigacion se determind que alguna de las consecuencias
juridicas que puede enfrentar el patrono ante de la demanda de un despido por
motivo de discriminacion pueden ser:
a) La condena al pago de la indemnizacion establecida en el articulo 78 del
Cdbdigo de Trabajo, pago de dafios y perjuicios y costas judiciales, asi como
demas prestaciones de caracter irrenunciable y salarios pendientes de

82



pago, en caso que el despido se plantee Unicamente en la via ordinaria
como un despido injustificado.

b) La reinstalacion del trabajador en su antiguo puesto de trabajo y la condena
al pago en concepto de dafios y perjuicios, los salarios y demas
prestaciones dejados de percibir hasta su efectiva reinstalacién, sin que
esto lo exonere de la responsabilidad penal en que pudo haber incurrido al
realizar un despido de esta indole. Con base en lo regulado en los articulos
151 c), 209, 379 y 380 del Cddigo de Trabajo.

c) El patrono puede ser condenado ademas del pago de la indemnizacion
establecida en el articulo 78 del Cdédigo de Trabajo, pago de dafios y
perjuicios y costas judiciales, asi como demas prestaciones y salarios
pendientes de pago, al pago una indemnizacion adicional por el dafio moral
ocasionado. Con fundamento en el articulo 6 de la Convencidn
Internacional para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
Racial que garantiza a la victima su derecho a pedir ante los tribunales
competentes la reparacion justa y adecuada por el dafio que se le ha
causado con motivo de la discriminacién

d) Ademas podréa el juez certificar lo conducente al Ministerio Publico por la
posible comisién de un delito. De conformidad con lo regulado en el articulo
364 del Codigo de Trabajo.

Con relacién a las consecuencias juridicas sefialadas anteriormente, en especial
la indemnizacion es necesario resaltar la diferencia entre la indemnizacion
establecida en los articulos 78 y 82 del Cddigo de Trabajo y la indemnizacién
como reparacion del dafio moral.

a) La indemnizaciéon regulada en los articulos 78 y 82 del Cdodigo de Trabajo
estd establecida para los casos de despido injustificado; la indemnizacion
como reparacion del dafio moral debe considerarse de manera
independiente para los casos en que se demande un despido motivado por
actos de discriminacion con fundamento en el articulo 6 de la Convencién

Internacional para la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
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Racial que garantiza a la victima su derecho a pedir ante los tribunales
competentes la reparacion justa y adecuada por el dafio que se le ha
causado con motivo de la discriminacion.

b) Cuando como consecuencia de la declaratoria de nulidad del despido se
ordena la reinstalacion del trabajador, no es procedente el pago de la
indemnizacién regulada en los articulos 78 y 82 del Cdodigo de Trabajo, sin

embargo si puede reclamarse la reparacion del dafio moral.

Los jueces de trabajo y prevision social estan obligados a observar y aplicar los
principios que inspiran al Derecho de Trabajo asi como los convenios
internacionales ratificados por Guatemala y en sus sentencias considerar todos los
aspectos hechos valer por las partes para que las mismas sean claras,
congruentes, pero sobre todo justas y legales.

La presente investigacién permitié responder la pregunta central formulada: ¢Qué
consecuencias juridicas podria enfrentar el patrono que ha sido demandado con
motivo de haber realizado un despido motivado por actos de discriminacion? Estas
consecuencias, quedd demostrado que no se limitan solo a ordenar la
reinstalacion del trabajador ni a imponer sanciones econémicas como el pago de
indemnizacién, salarios y prestaciones dejadas de percibir sino que en el caso
especifico de las mujeres, la responsabilidad del patrono también puede ser
conocida a través de un proceso penal, teniendo como base la Ley Contra el
Femicidio y Otras Formas de Violencia Contra la Mujer y los convenios

internacionales que se detallan en el capitulo anterior.

Ademas se logr6 realizar los objetivos propuestos; habiéndose determinado las
diferentes manifestaciones de discriminacién que puede darse en el trabajo, a
través de conductas y actos relacionados con la raza, el sexo, la religion, credos
politicos, nacionalidad, situacidbn econdmica, y formacién escolar o académica.

Con la doctrina legal de la Corte de Constitucionalidad analizada en este trabajo
se determind que los jueces de trabajo ademas de los casos expresamente
regulados en el Cddigo de Trabajo pueden ordenar la reinstalacion del trabajador,

84



y considerar en sus fallos el verdadero motivo que origind el despido pudiendo
también pronunciarse sobre la nulidad del despido.
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b)

CONCLUSIONES

Entre las consecuencias juridicas que puede enfrentar el patrono ante la
demanda de un despido por motivo de discriminacién pueden mencionarse
las siguientes:

La condena al pago de la indemnizacion establecida en el articulo 78 del
Cdbdigo de Trabajo, pago de dafios y perjuicios y costas judiciales, asi como
demas prestaciones y salarios pendientes de pago, en caso de que el
despido se plantee Unicamente en la via ordinaria como un despido
injustificado.

La reinstalacion del trabajador en su antiguo puesto de trabajo y la condena
al pago en concepto de dafios y perjuicios los salarios y demas
prestaciones dejados de percibir hasta su efectiva reinstalacién, sin que
esto lo exonere de la responsabilidad penal en que pudo haber incurrido al
realizar un despido de esta indole.

El patrono puede ser condenado ademas al pago una indemnizacion
adicional por el dafio moral ocasionado. La reparacion del dafio moral al
trabajador que ha sido victima de un despido por motivo de discriminacion
dependera de las pretensiones del actor y de lo que logre o no probar la
parte demandada.

d) Ademas podréa el juez certificar lo conducente al Ministerio Publico por la

posible comision de un delito tipificado como tal en el Cédigo Penal o en la
Ley contra el Femicidio y Otras Formas de Violencia contra la Mujer, si el
despido fue motivado por actos de discriminacion.

La Ley Contra el Femicidio y Otras Formas de Violencia Contra la Mujer,
Decreto 22-2008 del Congreso de la Republica contiene disposiciones
especiales que protegen a las mujeres que son victimas de violencia y
discriminacion debido a las relaciones desiguales de poder en el ambito
publico o privado, por lo que el patrono puede ser procesado penalmente
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por los delitos de: Violencia contra la mujer, y violencia econdmica

tipificados en los articulos 7 y 8 de la ley citada.

La discriminacion en el trabajo implica un trato diferente hacia el trabajador
o trabajadora por lo que puede ser concebida de diversas modalidades y
puede manifestarse a través de conductas y actos relacionados con la raza,
el sexo, la religion, credos politicos, nacionalidad, situacion econémica, y
formacion escolar o académica. Por cualquier conducta de discriminacion
gue el patrono lleve a cabo en el trabajo, el trabajador o trabajadora tienen
pleno derecho a pedir ante los tribunales competentes la reparacion justa
por el dafo causado. Los despidos que se realicen motivados por

cualquiera de los actos antes mencionados es nulo.

El Cddigo de Trabajo enumera en los articulos 151 c), 209, 370y 380 los
casos de procedencia de la reinstalacion como una medida de caracter
excepcional tales como el despido de mujeres por razén de su embarazo o
gue estén en periodo de lactancia, el de trabajadores que gocen de
inamovilidad por razén de la formacion de un sindicato o aquellos cubiertos
por las prevenciones judiciales dictadas al promoverse un conflicto colectivo
de caracter econdmico social contra el patrono cuando no medie
autorizacion judicial. Otro caso de procedencia para ordenar la reinstalacion
del trabajador la ha sentado la Corte de Constitucionalidad en su doctrina
legal dentro de las sentencias dictadas dentro de los expedientes 3377-
2009, 4061-2009 y 2998-2009 de fechas tres de febrero, tres de marzo y
veinticinco de marzo todas del afio dos mil diez, respectivamente, en las
cuales ha considerado también procedente la reinstalacion como

consecuencia juridica derivada de la declaratoria de nulidad del despido.

La reinstalacién y la condena al pago de los salarios y demas prestaciones
dejados de percibir constituyen una consecuencia juridica derivada del

pronunciamiento mediante el cual se advierte la invalidez del despido.
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6. El derecho internacional, ha desarrollado un conjunto de instrumentos que
confieren una base juridica a los derechos humanos y establecen
mecanismos de proteccion que los estados estan obligados a respetar por
el hecho de su aceptacién y ratificacidon; esta obligaciéon debe manifestarse
en todos los procedimientos judiciales, especialmente cuando se producen

actos de discriminacion
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ANEXOS

CUADRO COMPARATIVO “A”

CONVENIOS INTERNACIONALES SOBRE DERECHOS HUMANOS Y DISCRIMINACION *

Declaracién Lugar Fecha Fecha Derechos Articulos
Convenio o] de de que relaciona-
Pacto sede aprobacion ratificacion garantiza dos
La Declaracion de | Asamblea 10-12-1948 29-03-1994 Todos los 1,2
los Derechos | General de Derechos y
Humanos las libertades sin
Naciones distincion
Unidas alguna: raza,
color, sexo,
idioma, religion,
opinion politica o
de cualquier otra
indole, origen
nacional o]
social, posicion
econdémica,
nacimiento, o]
cualquier  otra
condicién.
Pacto Internacional | Asamblea 19-12-1966 30-09-1987 Econémicos, 2,3, 7y 13
de Derechos | General de sociales y
Econdmicos, las culturales.  sin
Sociales y | Naciones discriminacion
Culturales Unidas alguna por los
mismas razones
mencionadas en
el numeral 1 de
este cuadro.
Pacto Internacional | Asamblea 1966 19-02-1002 A no ser | 2,26y 27
de Derechos | General de discriminado por
Civiles y Politicos las los mismos
Naciones motivos
Unidas enumerados en
el numeral 1y 2
de este cuadro.
Convencion parala | Asamblea 1979 29-06-1982 Eliminar todas | 10y 11
Eliminacion de | General de las formas de
todas las Formas | las discriminacion
de Discriminacién | Naciones contra la mujer.
Contra la Mujer Unidas Principio de
igualdad de
hombre vy Ia
mujer.
Convencion San José, Del 07 al 22 -11- | 27-04-1978 Similares a los | 1y 24
Americana sobre | CostaRica 1967 indicados en los
Derechos numerales 1, 2,
Humanos y 3 de este
cuadro.
Convencion Asamblea 1965 30-11-1982 La eliminacion | 1y 2
Internacional para | General de de la
la Eliminacion de | las discriminacion
todas las Formas | Naciones racial.
de Discriminacién | Unidas El derecho al
Racial trabajo, igual
salario por
trabajo igual.
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CUADRO COMPARATIVO “B”

CONVENIOS INTERNACIONALES EN MATERIA DE TRABAJO **

Nombre del | Organismo Lugary Fecha de Derechos  que | Articulos
convenio Internacional fecha de | Ratificacion garantiza relacionados
adopcién
No. 19 sobre la | Organizacion Ginebra 02-08-1961 Igualdad de trato | 1,2y 3
igualdad de | Internacional 05-06-1926 entre los
trato del Trabajo trabajadores
(accidentes de | OIT extranjeros y
trabajo. nacionales en
materia de
indemnizacion
por accidentes de
trabajo.
No. 100 sobre la | Organizacion Ginebra 08-06-1961 Igualdad de |1y?2
igualdad de | Internacional 29-06-1951 remuneracion
remuneracion. del Trabajo entre mano de
oIT obra masculina y
mano de obra
femenina.
No. 111 sobre la | Organizacion Ginebra 31-08-1960 Igualdad de | 2,3y 4
discriminacion Internacional 2-06-1958 oportunidades vy
en materia de | del Trabajo de trato en
empleo y | OIT materia de
ocupacion. empleo y
ocupacion.
No. 156 sobre la | Organizacion Ginebra Enero 1994 Igualdad de | 1al5
readaptacion Internacional 23-06-1981 oportunidades vy
profesional y el | del Trabajo de trato entre
empleo oIT trabajadores y
(personas trabajadores con
invalidas). responsabilidades
familiares.
No. 159 sobre la | Organizacion Ginebra 05-04-1994 Readaptacion 3y4
readaptacion Internacional 20-06-1983 profesional y el
profesional y el | del Trabajo empleo (personas
empleo oIT invalidas).
(personas
invalidas).

* De conformidad con el art. 46 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala se

establece el principio general de que en materia de derechos humanos, los tratados y

convenciones aceptados y ratificados por Guatemala, tienen preeminencia sobre el derecho

interno.

** De los 5 convenios mencionados son calificados como fundamentales el 100y 111 los otros tres

son técnicos.
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Estos cuadros comparativos describen los aspectos més esenciales de cada uno de los convenios
internacionales descritos en el capitulo 3 del presente trabajo de investigacion, clasificandolos

segun los derechos que cada uno garantiza en materia de derechos humanos y de discriminacion.
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Instrucciones: Buenos dias/tardes: De antemano agradezco su participacion en la
presente entrevista. Esta serd realizada por mi persona con fines exclusivamente
ACADEMICOS, por ende, la informacion resultante de la misma sera manejada con
estricta confidencialidad, y los criterios u opiniones seran utilizados para lo que
corresponda dentro de la investigacion que se efectla.

Nombre completo: ---------=--=-=--mmmmmmmmm e
Lugar de labores: —---m-mmmm e oo e
Cargo/Puesto que desempeia: -------------=--=-=-=-mmmcmenmm-
1. ¢Segun su opinién en qué casos considera Ud. que se da el despido motivado por actos de
discriminacion?

2. ¢Qué consecuencias juridicas implica para el patrono realizar un despido motivado por actos
de discriminacion?

3. ¢De qué forma considera Ud. que puede disminuir este tipo de despido?

4. Si la nulidad tiene como efecto la restitucion de las cosas al estado anterior, considera usted
que el trabajador debe volver a su puesto y ser ordenada su reinstalacion por el Juez al dictar
sentencia? Si— No por qué:
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