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Sefores

Consejo de la Facultad de
Ciencias Juridicas y Sociales

De la Universidad Rafael Landivar
Presente

Estimados sefiores:

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes, para hacer de su conocimiento
que por designacién del Honorable Consejo de Facultad tuve a bien realizar Ia
labor de asesoria de la investigacién de graduacion como del licenciado Oscar
Julio Manuel Marroquin Méndez, alumno de la Maestria de Derecho Corporativo.

El estudiante desarrollé la tesis denominada: “Andlisis general de la
terminacién del contrato de trabajo por mutuo consentimiento y los posibles
errores al momento de documentarlo”, reuniendo a juicio de la suscrita los
requerimientos metodoldgicos y.sustantivos que la Universidad Rafael Landivar
requiere.

En virtud de lo anterior, por medio de la presente, y en cumplimiento del
mandato que se me encargo, tengo el placer de emitir dictamen favorable a la
tesis del Lcdo. Oscar Julio Manuel Marroquin Méndez.

Sin otro particular, me suscribo de Usted.

Atenfémente,

na Belén Puertas Corro



i@? Universidad FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES
¥ Rafael Landivar No.071823.2018

Tradicidn Jesuita en Guatemala

Orden de Impresion

De acuerdo a la aprobacion de la Evaluacion del Trabajo de Graduacion en la variante Tesis
de Posgrado del estudiante OSCAR JULIO MANUEL MARROQUIN MENDEZ, Camet
10758-05 en la carrera MAESTRIA EN DERECHC CORPORATIVO, del Campus Central, que
consta en el Acta No. 07438-2018 de fecha 4 de octubre de 2018, se autoriza la impresién
digital del trabajo titulado:

"ANALISIS GENERAL DE LA TERMINACION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR MUTUO
CONSENTIMIENTO Y COMO DOCUMENTARLQO"

Previo a conferirsele el grado académico de MAGISTER EN DERECHO CORPORATIVO.

Dado en la ciudad de Guatemala de la Asuncion, a los 17 dias del mes de octubre del afio
2018.

LIC. CHRISTIAN ROBERTO VILLATORO MARTINEZ, SECRETARIE)§
CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES X
Universidad Rafael Landivar



Indice
Pagina
Introduccion ... eeseneneessasensaanmen 1
oY 157171 1> s [———————EEERRRU AUt 4

Las contratos de trabajo, su forma de terminacion y la sujecion de dicha
terminacion a la legislacién guatemalteca vigente. e 4

1.1 Gontratos de Trabajo segiin la Legislacion GUBIEMERECE. ... coeeeemeverereereemnernn B
1 1 1 Contrato Individual de frabajp y Contrata Colectiva de trabgfo. .........cvcvvee e 6
1.1.2 Contrato a Plazo Fijo y Contrato por Obra Determinada ... 7
1.1.3 Dontralo por TIempo IR0 .......ecec s g

1.2 Terminacidn del Contrato de Trabgjo.... SO £
1.2 1 Terminasion del Contrato de Trabaja por una de las Partes.... S &
1 2 2 Terminacion del Conirato de Trabajo por Causa Imputable a la otra paffe .13
1 9 3 Diras formas de ferminacion del confrato de frabajo ..o veeencenccrnininn: 14

1.3 S{geman de la Terminacion del Contrate de Tmbﬁ*jﬂ por mutuo consentimiento a

los principios def Derecho de Trabajo. ... eeeemseemeerereeens 18
1.3.1 Principio de Tutelaridad.... S eermrmsenneerersemanemnneces 18
1.3.2 Principio de Supremama dela Ffe&kdad ¥ Db;efewcfad ORI 1
1.3.3 Principio GonCilatons. ... ..o revereirnimssimn s emmemenea e nnacen reeerenreammrinen 20

1.3.4 Principioc de IrenufiCiabilidam ......... .o 22
1.3.5 Principio de Sencillez 0 PoCO FOMEHSITIO. ... 22
1.3.6 Principio de Minimo de Garamtfas . ... 23



e T Y S —— S . .25

Ventajas y Desventajas de la Aplmcmn Prictica de la Terminacién del Contrato
de Trabajo por mutuo Consentimiento. .. e 25

2 1 Ventaras. ... e ee e s s en s n s mm e raneeneren s 2D
211 Venfajas para ef Tmbq;adar et er e eeea e e e enna e anc D
2.1.2 Ventajas para ef Pafronc o Emgfeadan SRS RYOVSTRTOOR: J |

2.2 Desvertigjas. ... SRR UOROPOOR: .
221 Desventajas para ef Trabafadc:r eeeeeer e rmen e ren s e enscimins D
2 2.2 Desveniajas para ef Patrono o Empfeacb;: OO UUURO:

2 3 Deferminacion de posibles errores recurrentes af momento de docurnentar {a
terminacién dal Contrato de Trabajo por Muto Consenfimiento..........cee.e. ... 40

24 Terminacién del confrato de ifrabajo por mufo consenfimiento en ofras
1 egISfatioNes. (...cuceeere s et e e n ettt et reeenae e 45

241 El Salvador........._.. eteeere s tann e nacas e e e et n e 46
DA D COSIT TR eeeeeeeeeeereemensmsrene s s enrescseraeemaresrsiareisssasnisce GO
R e e v NSOV PRL..
TR e N OOV £ 4

2 5 Analisis de Sentencias de amparo pmumandme respecto a fa terminacidn def
contrato de trabajo por mufuo consentiriento. .. .. 48

T 1T X JO T —— R 56

Presentacion de Resultados y Discusion ... . S - e 30

Conclusiones n e AR AEEENEAERAEEEENSSYARCHSRRORRREERERR .71

RecoOmMEROACIONES ..cove e mvessrersrcsrssammanssanxesas snosmsanens exemmearensaanenmEaREmEeaE_ T4

i



Modelo Recomendado de como documentar una Terminacion del Contrato de

Trabajo Por Mutuo Consentimiento en contrato por tiempo definido ..cccovirnrne 76
Modelo Recomendado de como documentar una Terminacion del Contrato de
Trabajo Por Mutuo Consentimiento en contrato por tiempo indefinido .......... .78
REFERENCIAS .......... S— — — S— -
1. Bibliograficas ..o eeerner s e neeen e arnarm st et e en 80
2 Nomaiiva ................. eerene e, S et eama e ar e em e mees 83

3. BJbirogrraﬁcasM
Anexos SO ¥

i



Resumen

La terminacion de los contratos de trabajo puede suceder por varios motivos segun
la naturaleza misma de la relacion laboral. Uno de estos motivos es la terminacion
del contrato de trabajo por mutuo consentimiento, segun lo cual no existe una causa
que sea imputable a alguna de las partes de la relacion laboral, sino que deviene de
un acuerdo en el cual por convenir a ambos se finaliza el contrato vigente.

La legislacion guatemalteca contempla y valida este tipo de terminacion del contrato
de trabajo, a pesar de eso existe aun mucho desconocimiento respecto a la forma
en la que opera este tipo de terminacion y a su vez mucho desconocimiento en
cuanto a la forma correcta de documentarlo, llegado el momento.

El andlisis de esta institucion legal permite conocer de mejor manera las ventajas y
desventajas de este tipo de terminacion del contrato de trabajo al momento de
ejercerla. Al ser una modalidad que se apega a los principios rectores del Derecho
de trabajo y ser tener un campo de aplicacion variado es necesario conocer como
lo contempla la legislacion nacional y como lo hacen otras legislaciones en este
sentido.

La presente investigacion une todos los elementos anteriores y hace una revision
de lo establecido respecto a esta figura en la legislacién, en la practica, abarca
aspectos jurisprudenciales y un breve analisis de lo establecido al respecto en otros
paises.



Introduccioén

La presente investigacion titulada: “Analisis General de la Terminacion
del Contrato de Trabajo por Mutuo Consentimiento y posibles errores al
momento de documentarlo” surge debido a que a pesar de ser la terminacion
de la relacion laboral por mutuo consentimiento una figura claramente regulada
dentro de la legislacion guatemalteca y a pesar de suponerse una aplicacion
sencilla y no presentar mayor complicacion dentro de una relacion laboral, al
momento de ejecutarla o utilizar esta figura puede incurrirse en diversos errores
al documentarla ya sea porque no se hace adecuadamente o simplemente
porque es una herramienta poco utilizada por posible desconocimiento. Lo
anterior generd la pregunta de investigacion siguiente: ¢(Cémo y bajo qué
fundamento legal debe documentarse correctamente una terminacion del

contrato de trabajo por mutuo consentimiento?

En el desarrollo de esta investigacion se planted un objetivo general,
consistente en determinar la forma correcta en que debe realizarse la
terminacion de un contrato laboral por mutuo acuerdo, utilizando el fundamento
legal vigente, pero a la vez se buscaba como objetivos especificos como
analizar la terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento y
evaluar si se sujeta a los principios del Derecho de Trabajo y a las normas

vigentes.

La terminacion de la relacion laboral lograda a través de un acuerdo
mutuo, se rige por principios propios del derecho laboral, pues se encuentra
apegado al principio del realismo y objetividad, con un caracter eminentemente
conciliador, sin dejar de lado la proteccion hacia el trabajador, propia del
principio de tutelaridad, ya que contrario a lo que puede pensarse, no se opone
al principio de irrenunciabilidad ni se disminuye el minimum de garantias que el

derecho laboral debe proteger.



La importancia del analisis de la terminacion del contrato de trabajo por
muto consentimiento radica en el aprovechamiento que se le puede dar
entendiendo claramente en que consiste, como funciona y cuales son las
ventajas y desventajas que su aplicacion puede suponer en el dia a dia dentro
de cualquier empresa, en especial si ésta tuviese un alto grado de rotacion de
personal ya que en las empresas o0 corporaciones la terminacion de la relacion
laboral puede suceder en cualquier momento por lo que lo ideal, es intentar

hacerlo de la mejor manera posible cuando aplique.

Al ser el derecho corporativo una rama del derecho que se centra en las
empresas y en su todo lo relacionado con ellas desde un punto de vista legal,
debe tomarse en cuenta el elemento de la fuerza laboral y todas las
implicaciones que esta conlleva desde el punto legal dentro de una corporacion.
La fuerza laboral es un elemento primordial dentro de cualquier empresa o
corporacion, debido a esto es importante utilizar las herramientas que la misma
legislacién otorga para manejar esta fuerza de la mejor manera, una de estas
herramientas es una modalidad de terminacién por intencién reciproca del
contrato de trabajo, que satisfaga finalmente a las partes de la relacion laboral
gue se concluye. Una mala aplicacién o el desconocimiento de esta figura, y el
no utilizar estas herramientas constituye una debilidad para cualquier compafia.
Es por lo anterior que se hace necesario hacer un analisis profundo de las
ventajas y desventajas de la terminacién del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento, asi como de los errores que se pueden cometer con mayor
frecuencia al momento de documentarla, o que permitira la utilizacion de este
tipo de herramientas legales que satisfagan a las partes involucradas en la

terminacion de una relacion laboral.

Tomando en cuenta que las relaciones de trabajo no terminan muchas
veces en los mejores términos, en especial por las consecuencias juridicas y

econdémicas que implica una terminacién del contrato de trabajo por la voluntad



de una sola de las partes o por una causa imputable a la otra parte, se hace
mencion de un beneficio y una satisfaccion para ambas partes de la relacion
laboral, por el bien general que esto representa. En este sentido se analizara lo
que al respecto al instrumento de la presente investigacion, consistente en una
entrevista que los sujetos de la presente investigacion (profesionales expertos
en Derecho Corporativo y Laboral con experiencia en terminaciones de
contratos de trabajo), con lo que se considera que finalmente los objetivos

fueron cumplidos.

La investigacion se realizd basada en la legislacion de Guatemala,
aunque se hace una breve mencion respecto a lo que referente a este tema
regulan otras legislaciones. Esta abarca tema relacionados con el Derecho
Corporativo, dentro de ellas la terminacion del contrato de trabajo o de una
relacion laboral y una de las formas en las que esta puede tener fin dentro de
una empresa o corporacion y se centrd principalmente en aspectos como los
elementos del mutuo consentimiento y su ajuste a los principios reguladores del
Derecho de Trabajo, asi como aspectos y elementos propios de la contratacion
laboral y sus respectivas formas de terminacién y las posibles implicaciones que
tendria esta figura dentro del ambito judicial al momento de hacer valer los
derechos derivados de la misma en caso de existir un conflicto, ya que se
analizan un par de fallos emitidos por la Corte de Constitucionalidad en este

sentido.

En la presente investigacion para poder cumplir con los objetivos en
cuanto a poder determinar cuando y bajo qué términos es aconsejable utilizar
una terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento dentro de una
empresa y ademas poder generar una guia que puede ser un apoyo para la

catedra de los cursos de Derecho Laboral y Derecho Corporativo.



Capitulo 1
Los contratos de trabajo, su forma de terminacion y la sujeciéon de dicha

terminacion a la legislacion guatemalteca vigente

En el presente capitulo se estudiara que tipos de contratos de trabajo
existen y como los mismos pueden terminar o cesar dependiendo las
caracteristicas de cada uno, todo esto se analizar4 desde el punto de vista
doctrinario y segun su aplicacién en la legislacion de Guatemala.

1.1 Contratos de Trabajo segun la Legislacién Guatemalteca

Segun Luis Fernandez Molina previo a tener un concepto claro del
Contrato de trabajo es necesario conocer un concepto generalizado del contrato
y tener claro que no aplicaran todas sus caracteristicas como en las de un
contrato normal ya que el establece la siguiente definicion “El contrato no es
mas que un acuerdo de voluntades; es el producto mismo de la plena libertad
contractual, de la autonomia de la voluntad. Hay que admitir que esa figura, asi
perfilada, no encaja dentro del contexto laboral, ya que si bien el acuerdo inicial
de voluntades es libre, no lo son la totalidad de disposiciones, por cuanto entran

en vigor los minimos que la ley establece.”1

El anterior es un concepto muy general pero sirve para entender de
entrada que los contratos de trabajo no se rigen liboremente como cualquier otro
contrato del ambito civil o comercial, pero al adentrarse a lo que es propiamente

el contrato de trabajo, este puede definirse como: “el acuerdo entre el
empresario y el trabajador en el que se detallan las condiciones en las que un
trabajador se compromete a realizar un determinado trabajo por cuenta del

empresario y bajo su direcciéon, a cambio de una retribucién o sueldo”.?

! Fernandez Molina, Luis. Derecho Laboral guatemalteco. Editorial Inversiones Educativas / IUS-
ediciones, Guatemala, 2007. Pagina 87.

2;Qué es un Contrato de Trabajo? Disponible en: https://tusalario.es/leys-laborales/seguridad-
laboral/derechos/contrato-de-trabajo, consultado el 4 de junio de 2018



La legislacion guatemalteca proporciona un concepto de lo que debe
entenderse por contrato de trabajo en el articulo 18 del Decreto 1441 (Codigo
de Trabajo): “Contrato individual de trabajo, sea cual fuere su denominacion, es
el vinculo econoémico juridico mediante el que una persona (trabajador) queda
obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios personales o a ejecutarle una
obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y direcciéon inmediata o
delegada de esta ultima, a cambio de una retribucién de cualquier clase o

forma.”3

Otra definicidn doctrinaria y mas adecuada al contexto estudiado es la
gue da Manuel Palomeque: “El contrato de trabajo es el origen y el permanente
fundamento de las obligaciones reciprocas entre dos personas (empresario y
trabajador), en las que el trabajador entrega libremente su trabajo, en un tiempo
dado y bajo la potestad organizadora del empresario, quien debe retribuirlo. La
categoria juridica contractual cumple la funcién que le es propia de constituir y
regular la relacion patrimonial de intercambio de trabajo por salario.”4 Es
importante observar que dentro de las definiciones presentadas no existe un
elemento de obligatoriedad sin posibilidad de rescisién, motivo por el cual en el
transcurso de esta investigacion se analizaran las formas correctas de ponerle

fin al contrato laboral.

La clasificacion de los contratos de trabajo en Guatemala puede hacerse
principalmente desde dos perspectivas, la doctrinal y la legal, la presente
investigacion se centra especialmente en el estudio de la clasificacion legal, por
ser ésta la que regula su aplicacion practica al momento de realizarse, sin
embargo, no puede dejar de hacerse una resefia de la clasificacion doctrinaria

de dichos contratos.

3 Congreso de la Republica de Guatemala. Decreto Nimero 1441. Codigo de Trabajo de Guatemala.
1961. Y sus Reformas Articulo 18.

“Palomeque, Manuel Carlos, Manuel Alvarez de la Rosa. Derecho del Trabajo, Decimoquinta edicion,
Madrid, Espafia, Editorial Universitaria Ramon Areces, 2007, Pagina 480.



La clasificacion legal puede agruparse segun la cantidad de personas
que intervienen en la contratacion en Contratos Individuales y en Contratos
Colectivos. Segun su forma en verbales y escritos. Segun su duracion o plazo
del contrato puede ser a plazo fijo y por plazo indeterminado, donde hay una
tercera forma que no es indefinida y tampoco se establece para algun plazo en
particular, sino que en esta modalidad se define desde un inicio la condicion

especifica de terminacién una obra determinada®.

El plazo es un elemento muy importante dentro de la contratacion,
autores como Fernadndez Molina llegan a considerarlo el elemento mas
importante que vincula y a veces condiciona el resto de la negociacion normal
0 no laboral ya que por ejemplo se conviene siempre plazos especificos para
contratos civiles como un arrendamiento, un contrato de obra, un mandato o un
mutuo, pero en el derecho laboral el plazo no esta sujeto a negociacion ya que
desde el inicio de la relacion laboral todo contrato es por tiempo indefinido y de
esto dependen muchos derechos y obligaciones posteriores. A continuacion, se
analizaran los contratos descritos anteriormente y las condiciones especificas

que rige a cada uno segun su clasificacion de acuerdo a su duracion.®

1.1.1 Contrato Individual de trabajo y Contrato Colectivo de trabajo.

Por la cantidad de personas que intervienen al momento de suscribir un
contrato de trabajo, el mismo se clasifica en contratos individuales y contratos

colectivos.’

El Contrato Colectivo de Trabajo segun la legislacion guatemalteca se
encuentra definido en el articulo 38 del Cddigo de Trabajo de la siguiente

manera: “es el que se celebra entre uno o varios sindicatos de trabajadores y

5> Cédigo de Trabajo Op. Cit. Articulos 18 y 27
8Fernandez Molina, Luis. Op. Cit. Pagina 122
7 Cédigo de Trabajo Op. Cit. Articulos 38



uno o varios patronos, 0 uno o varios sindicatos de patronos, por virtud del cual
el sindicato o sindicatos de trabajadores se comprometen, bajo su
responsabilidad, a que algunos o todos sus miembros ejecuten labores
determinadas, mediante una remuneracion que debe ser ajustada

individualmente para cada uno de éstos y percibida en la misma forma”8.

La Naturaleza de este tipo de contrato puede ser contractual, normativa
o0 ecléctica; busca siempre superar las condiciones minimas de los trabajadores,
“afectando a todos los trabajadores en un ambito de actuacién, aunque no estén
afiliados a ningun sindicato ya que al negociarse se hace en conjunto y no
individualmente trabajador por trabajador”.® Para efectos de la presente
investigacion se dejarian por fuera del analisis los contratos colectivos de
trabajo, siendo el contrato de trabajo individual el que se analizara. De acuerdo
a Myra Belloso, el contrato de trabajo individual es: “Aquel por el cual una
persona natural se obliga a prestar un servicio personal a otra persona natural
o0 juridica, bajo la continuada dependencia o subordinacién de la segunda y

mediante una remuneracion.”10

1.1.2 Contrato a Plazo Fijo y Contrato por Obra Determinada

Cuando el plazo del contrato de trabajo establece la duracion del mismo
al momento de contratarse, ademas de aquellos contratos que establecen una
fecha especifica se encuentran dos modalidades legales segun las cuales este
tiene un fin determinado, este fin puede ser que se llegue a una fecha especifica
la cual debio haber sido pactada desde el inicio de la relacion laboral y una
segunda modalidad que se pacta en funcién de la ejecucion o finalizacion de

una obrall,

8 Congreso de la Republica de Guatemala. Decreto 1441. 1961.Cédigo de Trabajo y sus reformas.
Articulo 38.

9 Qué es el contrato colectivo de trabajo. Disponible en: https://www.gestion.org/que-es-el-contrato-
colectivo-de-trabajo/ consultado el 4 de junio de 2018.

10 Belloso Letona, Myra Leticia. Nociones de derecho laboral, Guatemala: (s.e.), 1987. Pagina 6.

11 Cédigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 25.


https://www.gestion.org/que-es-el-contrato-colectivo-de-trabajo/
https://www.gestion.org/que-es-el-contrato-colectivo-de-trabajo/

La legislacion guatemalteca dentro del articulo 25 del Codigo de Trabajo

define que el contrato individual de trabajo puede ser:

A plazo fijo: “cuando se especifica fecha para su terminacion o cuando
se ha previsto el acaecimiento de algun hecho o circunstancia, como la
conclusion de una obra, que forzosamente ha de poner término a la relacion de
trabajo. En este segundo caso, se debe tomar en cuenta la actividad del

trabajador en si mismo como objeto del contrato, y no el resultado de la obra™?2.

Y el contrato de trabajo por obra determinada lo describe como aquél que
“se ajusta globalmente o en forma alzada el precio de los servicios del trabajador
desde que se inician las labores hasta que éstas concluyan, tomando en cuenta

el resultado del trabajo, o sea, la obra realizada™3.

De acuerdo con lo anterior, el contrato de trabajo puede tener un
momento de finalizacion fijo y prestablecido, en cuyo caso se debe definir clara
y previamente una fecha de terminacién o el acaecimiento de algun hecho o
circunstancia como la conclusién de una obra, que autométicamente le pone fin
a la relacion de trabajo; cuando es por el segundo caso no es el resultado de la
obra el mas importante sino la participacion o actividad desempefiada por el
trabajador. Este tipo de contratacion no presenta mayor complicacion, tiene
como caracteristicas una menor estabilidad de parte del trabajador, y al finalizar
este tipo de relacién laboral, conforme a las condiciones inicialmente pactadas,
no implica responsabilidad de parte del patrono, no haria mucha diferencia en
cuanto a sus consecuencias una terminacion del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento, ya que el mismo habria sido pactado desde el inicio de la
relacion laboral y lo Unico que lograria seria reducir el plazo que con anticipacion

se habia pactado por asi convenir a ambas partes.

12 cédigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 25
B Ibid., articulo 25



La modalidad del contrato de trabajo para obra determinada prestablece
los precios del servicio también desde el inicio de la relacion laboral tomando
en cuenta que se pagara a la conclusion de la obra realizada, solamente por el

valor pactado.

1.1.3 Contrato por Tiempo Indefinido

El contrato de trabajo por tiempo indefinido o tiempo indeterminado, es el
gue no determina la fecha de terminacion. La forma en que se termina establece
las condiciones, derechos y obligaciones de las partes de la relacion laboral. La
principal de las consecuencias es la establecida en el articulo 82 del Cadigo de
Trabajo que literalmente establece en su primer parrafo que: “Si el contrato de
trabajo por tiempo indeterminado concluye una vez transcurrido el periodo de
prueba, por razén de despido injustificado del trabajador, o por alguna de las
causas previstas en el articulo 79, el patrono debe pagar a éste una
indemnizacion por tiempo servido equivalente a un mes de salario por cada afio
de servicios continuos y si los servicios no alcanzan a un afio, en forma
proporcional al plazo trabajado. Para los efectos del computo de servicios
continuos, se debe tomar en cuenta la fecha en que se haya iniciado la relacion

de trabajo, cualquiera que ésta sea”.14

La consecuencia anterior (procedencia o0 improcedencia de
indemnizacién por tiempo servido) constituye el principal punto de discordia o el
principal problema entre la parte patronal y el trabajador segun criterio del autor
de este estudio, al momento de cualquier terminacion del contrato individual de

trabajo por tiempo indeterminado.

El contrato de trabajo por regla general debe ser considerado por tiempo
indefinido ya que asi lo establece la legislacion y porque la estabilidad laboral

14 Codigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 82



es una de las mayores aspiraciones de todos los trabajadores y debido a este
motivo la legislacion guatemalteca establece que los contratos se consideran
por plazo indeterminado mientras que un contrato con un plazo determinado o

a plazo fijo sera la excepcion.

1.2 Terminacién del Contrato de Trabajo

Al respecto el autor Mario de la Cueva, define la simple terminacion de la
siguiente manera: “la terminacion es la disolucion de las relaciones de trabajo,
por mutuo consentimiento o como consecuencia de la interferencia de un hecho,
independiente de la voluntad de los trabajadores o de los patronos, que hace

imposible su continuacion”.15

En Guatemala, la terminacion del contrato de trabajo segun la legislacion
puede ser por voluntad de una de las partes, por mutuo consentimiento y por

causa imputable a la otra.

“La forma de terminacion del contrato de Trabajo puede agruparse en
tres partes de la siguiente manera:

A) Por voluntad de una de las partes

1. Despido:

a) Justificado
b) Injustificado
2. Retiro:

a) Justificado
b) Injustificado

B) Voluntad comudn de las partes

C) Causas Ajenas a las Partes
a) Muerte del Patrono

5De la Cueva, Mario. El nuevo derecho mexicano del trabajo. 62. ed.; México: Ed. Porrda, 1990. Pagina

241.
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b) Muerte del Trabajador
C) Caso Fortuito o Fuerza Mayor
d) La Quiebra de la empresa”®

Atendiendo a la clasificaciéon de los articulos 76 y 86 del Codigo de trabajo
de Guatemala en caso de que se termine el contrato de trabajo por la voluntad
de una sola de las partes se producen efectos juridicos, claro esta y a su vez
aquellos casos en los que la causa es imputable a la otra parte, tendran otro
tipo de consecuencias por lo que debe analizarse los antecedentes de la
terminacion de cualquier tipo de contrato por la causa que sea incluyendo el

mutuo consentimiento, que debe terminarse sin responsabilidad de las partes.

1.2.1 Terminacion del Contrato de Trabajo por una de las Partes

Las formas de terminacion del contrato de trabajo por una de las partes
son: el despido directo (justificado o injustificado) de parte del empleador, el

despido indirecto por parte del empleador y la renuncia por parte del trabajador.

El despido se define como “el acto por el cual el patrono le hace saber al
trabajador que prescinde de sus servicios”17, si lo hace por una causa justa no
tendria mas responsabilidad que la de cancelar al trabajador las prestaciones
laborales de las cuales ya se ha hecho acreedor, pero en el caso de que no
medie una causa justa para efectuar el despido, es decir por una causa que no
es imputable al trabajador, el patrono se verd obligado a pagar una
indemnizacion por tiempo servido, la que se describié anteriormente. Asi mismo
por las causas reguladas en el articulo 79 del Cédigo de Trabajo, las cuales se
consideran una causa imputable al patrono. Causas como no pagar el salario
completo que le corresponde al trabajador en la fecha y lugar convenidos; que

el patrono o alguno de sus parientes incurra en falta de probidad u honradez o

¥Mujica Rodriguez, Rafael. Las Obligaciones en el Contrato de Trabajo. Editorial. La Torre, Caracas,
Venezuela 1991.

17 Najarro Ponce, Oscar. La extincion de la relacion de trabajo, por decisién unilateral, Ecuador: Ed.
Quito, 1997, pagina 16.
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se conduzca en forma abiertamente inmoral contra el trabajador, trasladar a un
trabajador a un puesto de menor categoria con menos sueldo o le altere
fundamental o permanentemente cualquiera de sus condiciones de trabajo,

entre oftras.

El empleador tiene una amplia disponibilidad de ponerle fin a la relacion
laboral o de despedir a sus trabajadores sin responsabilidad alguna en el caso
de que medie alguna causa justificada y con responsabilidad en cuyo caso debe
pagar una indemnizacion por tiempo servido si el despido no tiene justificacion

legal y no se haya invocado una causa justa.®

La consecuencia de que se lleve a cabo un despido directo injustificado
da lugar al pago de parte del patrono hacia el trabajador como ya se establecié
de una indemnizacién por tiempo de servicio consistente en un mes de salario
por cada afio de trabajo continuo cualquier que sea su antigiedad y si estos
servicios no alcanzan el afio, en forma proporcional al tiempo trabajado. Esta
indemnizacién se calcula sobre el promedio de salario devengado durante los
tltimos 6 meses de la relacion laboral y no puede ser compensada ni

embargada’®.

La renuncia, como también se menciond, es la terminacion por causa de
una sola de las partes por excelencia del lado del trabajador, en cuyo caso es
un derecho propio de todo trabajador, que no tiene muchos requisitos para ser
valido, salvo avisar con suficiente antelacion a sus patronos dependiendo la
cantidad de tiempo que llevara laborando para dicho patrono. Este preaviso
segun la legislacién guatemalteca debe ser de una semana de anticipacion si el
trabajador no ha ajustado los seis meses de servicios continuos; después de
seis meses de servicios continuos pero menos de un afio debe dar el aviso con

al menos dias de anticipacion, después de un afio de servicios continuos pero

18 Cédigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 77
19 Cédigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 82
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menos de cinco afos el aviso debe realizarse con al menos dos semanas de
anticipacion y a partir de los cinco afos de servicios continuos debe darse el

aviso respectivo con por lo menos un mes de anticipacion.

La forma en la que Cdédigo de Trabajo hace referencia a la renuncia es
un poco extrafia, debido a que no la define ni la menciona directamente sino se
enfoca en la obligacion del aviso previo que debe dar al patrono en caso de
guerer dar por terminado el contrato de trabajo por tiempo indeterminado sin
justa causa o atendiendo solamente a su voluntad. El articulo que lo regula es
el nimero 83 del cédigo de Trabajo y lo establece de la siguiente manera:
“Articulo 83. El trabajador que desee dar por concluido su contrato por tiempo
indeterminado sin justa causa o atendiendo Unicamente a su propia voluntad y
una vez que haya transcurrido el periodo de prueba debe dar aviso previo al
patrono de acuerdo con lo que expresamente se estipule en dicho contrato, o

en su defecto”20.

La legislacion contempla el derecho del empleador para poder reclamar
en contra del trabajador que no dé el aviso previo con la suficiente antelacion
ordenada en el Codigo de Trabajo. Para lo cual el patrono que deseare hacer
responder a un ex trabajador por la responsabilidad de no dar el preaviso
correspondiente deberia iniciar acciones judiciales en contra del mismo, a pesar

de que esto puede significar poscas 0 hinguna consecuencia para el trabajador.

1.2.2 Terminacion del Contrato de Trabajo por Causa Imputable a la otra

parte

La ley laboral guatemalteca también previo, aquellos casos en los que la
causa de la terminacion del contrato de trabajo puede ser imputable a la otra
parte, estos casos son el abandono que puede ser imputable al trabajador por

parte del patrono en cuyo caso el patrono puede exigir de este ultimo una

20 Codigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 83.
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compensacion econémica si puede probar que en efecto la causa es imputable
al trabajador y este le ha causado algun dafo. Si existe una causa justa de
despido esta es siempre imputable al trabajador, aunque la decision final
dependera Unicamente de una sola de las partes (el empleador)?..

La causa imputable de parte del trabajador al patrono es el despido
indirecto, el cual consiste en la decision unilateral tomada por el trabajador para
dar fin a la relacion de trabajo, con base en causas imputables al patrono, que
surte plenos efectos juridicos una vez el trabajador la comunica al empleador y
cesa efectivamente en el desempefio de su cargo??. Las causales que facultan
al trabajador para darse por despedido indirectamente se encuentran
establecidas en el articulo 79 del Cédigo de Trabajo, la consecuencia en este
tipo de despido al igual que el despido injustificado da lugar al pago de la
indemnizacién por tiempo servido contemplada en el articulo 82 del Codigo de

Trabajo.

1.2.3 Otras formas de terminacion del contrato de trabajo

El fallecimiento de una de las partes, que puede ser el trabajador, en cuyo
caso les corresponde a sus dependientes el pago de las prestaciones que
incluyen lo que le corresponderia por indemnizacion en caso de que hubiera
sido despedido el trabajador, salvo que el régimen de seguridad social cubra
integramente la prestacion. Si es el fallecimiento del patrono, solamente se
puede dar cuando el patrono es una persona individual logicamente y la
legislacion establece un calculo para el pago de la liquidacion de los
trabajadores de conformidad con lo establecido en el articulo 85 literal b del

Cadigo de Trabajo?.

21 Cédigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 77

22 | 6pez Larrave, Mario. Sintesis del Derecho del Trabajo Guatemalteco. Guatemala. IUS-ediciones.
2007. Segunda Edicion. pagina. 74.

2 Codigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 85
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El cierre o la compraventa de la empresa es otra forma de la terminacion
del contrato de trabajo, Unicamente en aquellos casos en los que el trabajador
desee ejercer este derecho. En el caso del cierre de la empresa la terminacion
de la relacion laboral se equipara a un despido directo injustificado, ya que no
media voluntad y no da lugar a dicho hecho el trabajador propiamente. Si se da
la quiebra o el cierre subito de la empresa, el adeudo a los trabajadores debe

ser el primero en cancelarse.

En el caso de la compraventa de una empresa, la obligacion que
adquieren tanto el comprador como el vendedor de la mismay que se encuentra
contenido en el articulo 23 del Cddigo de Trabajo y que textualmente indica:
“Articulo 23. La sustitucién del patrono no afecta los contratos de trabajo
existentes, en perjuicio del trabajador. El patrono sustituido queda
solidariamente obligado con el nuevo patrono por las obligaciones derivadas de
los contratos o de las disposiciones legales, nacidas antes de la fecha de la
sustitucion y hasta por el término de seis meses. Concluido este plazo, la
responsabilidad subsiste Unicamente para el nuevo patrono. Por las acciones
originadas de hechos u omisiones del nuevo patrono no responde, en ningun

caso, el patrono sustituido™*.

También dentro de las otras formas de la terminacién del contrato de
trabajo se encuentran la terminacion de la relacion laboral en los contratos a

plazo fijo y para obra determinada.

Esta forma de terminacion, segun el autor Mario Lopez Larrave, puede
suceder a través de tres situaciones diferentes: "Primero: que se termine la
relacion en forma normal y sin responsabilidad de las partes por el vencimiento
del plazo o la conclusién de la obra. Segundo: por un despido directo o indirecto
en donde regirian las reglas y consecuencias de dichas formas de terminacion

de larelacion laboral. Tercero: por un rompimiento o incumplimiento prematuro,

24 Cédigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 23
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en cuyo caso el responsable queda obligado a pagar a la otra parte los dafios y

perjuicios correspondientes, fijados por una autoridad competente.”?®

La ultima de las formas de la terminacion del contrato de trabajo seria por
causas previamente establecidas en el contrato de trabajo y estas pueden ser
libremente pactadas entre las partes siempre que no se vulneren los derechos

minimos de los trabajadores.

1.2.4 Terminacién del Contrato de Trabajo por Mutuo Consentimiento

En cuanto la tercera de las formas de terminacién del contrato de trabajo
por plazo indefinido es la contenida en el articulo 76 del Codigo de Trabajo que
seria la terminacion por mutuo consentimiento. Esta clase de terminacion del
contrato de trabajo no esta definida por la legislacidn, posiblemente se deba a
que el legislador en su momento consider6 que era una forma de terminacién
del contrato que se define por si misma, que seria muy sencillo llevarlo a cabo
y ponerlo en préctica, algo que no funciona realmente asi en ocasiones por
desconocimiento y en ocasiones por no prever los riesgos que este tipo de
terminacion de la relacion laboral implica y que mas adelante se analizara en el
siguiente capitulo. Por otra parte, lo que si menciona el Codigo de Trabajo es
gue el contrato de trabajo termina sin responsabilidad para las partes por el

mutuo consentimiento segun el articulo 86.

A la terminacion de la relacion laboral por mutuo consentimiento se le
conoce también con el nombre del mutuo disenso, la cual constituye la
terminacién del contrato de trabajo por la voluntad de las partes. Las partes se
retractan de un acuerdo, no hay pronunciamiento judicial alguno. De
conformidad con Brisefio Ruiz “el fundamento del mutuo disenso se encuentra

en que lo que el contrato produce, el distracto lo puede dejar sin efecto”.2s

Bipid., p 76.
26 Bricefio Ruiz, Alberto. Derecho Industrial del Trabajo. México, México. Editorial Harla, 1985. Pagina
215.
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Un concepto recogido de figuras similares que definié la autora Irene
Barahona Lopez y que finalmente se refieren a lo mismo podria es el siguiente:
“El contrato de trabajo es el fruto de la libre voluntad de obligarse trabajador y
empresa. De igual modo, en cualquier momento se puede convenir libremente
la finalizacion del contrato mediante el denominado mutuo disenso o
desistimiento mutuo, entendiendo por tal el acuerdo de voluntades de las partes
para dejar sin efecto una relacion obligatoria preexistente, consistente en este

caso en un contrato laboral”.

Respecto a lo que la legislacion guatemalteca establece, el autor German
Guzman Castellanos indica: “nuestra legislacion laboral contempla dentro de su
ordenamiento esta forma de extincion, atendiendo Unicamente a el
consentimiento prestado en forma voluntaria y espontanea, esto es, sin haber
sido dado por error o por violencia u obtenido por dolo, engafio o ardid de parte
de los sujetos que forman la relacion laboral; cabe agregar que la presente
norma resulta necesaria, pues la misma agrupa e incluye dentro de si, todas
aqguellas situaciones legales, que se dan dentro de una relacion laboral y que
las partes invocan de comun acuerdo para dar por concluido el contrato de
trabajo, en el entendido que dicha disolucion no debe atentar contra las
garantias minimas que protegen al trabajador, aunque éste haya consentido

para su terminacién”.

De acuerdo a los elementos de la terminacion del contrato de trabajo por
mutuo consentimiento puede enumerarse los elementos que publicé en su
pagina oficial la firma de Abogados Molina y Asociados de Panama, estos

elementos se describen de la siguiente manera?’:

1. Lo primero es que se haga constar por escrito. Esto debido a que el

empleador no puede invocar una terminacion de mutuo

7 Ibid.
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consentimiento si no puede probar la misma, mediante un documento

por escrito con la firma de ambas partes.

2. Que cumpla con todos los requisitos principales de cualquier contrato,
es decir que las voluntades de ambas partes acuerden en cuanto a lo
siguiente: A. Que se da por terminada la relacién de trabajo; B. la
fecha exacta a partir de la cual entrara en vigencia la terminacion de
la relacion laboral; y C. La determinacion de los montos que le
corresponden al trabajador en concepto de sus derechos y las

prestaciones que se reconozcan a su favor dentro del documento.

3. El otorgamiento de un finiquito mutuo y el compromiso para renunciar
a cualquier accion legal para reclamarse por cualquier concepto no

contemplado en el mutuo acuerdo.
4. La perfecta aceptaciéon y entendimiento de que como en toda
transaccion, cada parte debe estar dispuesta a negociar de buena fe,

buscando el mejor resultado para ambas partes.2s

Y aunque el antecedente citado previamente no lo menciona, valdria la

pena agregar un quinto elemento.

5. Un estricto apego a los principios propios del Derecho de Trabajo.

1.3 Sujecion de la Terminacion del Contrato de Trabajo por mutuo

consentimiento a los principios del Derecho de Trabajo.

Se menciond que la terminacion del contrato de trabajo por mutuo

consentimiento debe regirse por los principios del Derecho de Trabajo los cuales

2 E| mutuo acuerdo laboral, disponible en http://www.molinalawpty.com/es/el-mutuo-acuerdo-laboral/
consultado el 16 de febrero de 2018.
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segun Pla Rodriguez son: “las lineas directrices que informan algunas normas
e inspiran directa o indirectamente una serie de soluciones por lo que pueden
servir para promover y encauzar la aprobacién de nuevas normas, orientar la
interpretacion de las existentes y resolver los casos no previstos.”29 y a
continuacion se desarrolla como es que la terminacion del contrato de trabajo

por mutuo consentimiento se sujeta a cada uno de ellos.

1.3.1 Principio de Tutelaridad

Tutelaridad: que puede definirse como el principio del Derecho de
Trabajo que tiende a proteger, amparar y defender los derechos del trabajador

y que “procura restablecer un equilibrio, supuestamente roto entre las partes.”30

La terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento, se
encuentra sujeta o amparada por el Derecho de Tutelaridad, debido a que a
pesar de que esta causal de terminacion de la relacion laboral exime a la parte
patronal al pago de cualquier pago de indemnizacion, deja abierta la puerta para
gue se puede negociar condiciones de salida o de terminacién que sean justas,
e incluso mas favorables para el trabajador que para el patrono, pero siempre
velando que se proteja sus derechos para no salir perjudicado por algun tipo de

negociacion que el empleador intente alcanzar.
1.3.2 Principio de Primacia de la Realidad y Objetividad
Primacia de la realidad y objetividad: Este supone que ante toda

circunstancia en que exista una diferencia entre lo que realmente esta

sucediendo, el derecho debe preferir la realidad antes de lo que las partes

Pla Rodriguez, Américo. Los Principios del Derecho del Trabajo. Buenos Aires, Argentina. Tercera
Edicion Actualizada. Depalma. 1998. Pagina 9.

80 Cabanellas de Torres, Guillermo. Diccionario Juridico Elemental. Buenos Aires, Argentina.
Decimoquinta Edicion. Editorial Heliasta S.R.L. 2001 Pagina 392
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puedan manifestar.31 Asi mismo debe ser objetivo debido a que su tendencia
es la de resolver los problemas con un criterio social y a base de hechos

concretos y tangibles.

Este principio es un elemento fundamental dentro de toda terminacion de
la relacion laboral porque un acuerdo de terminacién puede indicar cualquier
cosa, incluso en detrimento de los derechos del trabajador, pero es
precisamente en caso de que esto suceda que este principio surtira efecto ya
que si el documento que acredita la terminacion de la relacion laboral por mutuo
consentimiento difiere con la realidad y con los hechos, entonces el Derecho
debe forzosamente preferir esta circunstancia para valorar lo que esta

sucediendo cémo en verdad esta sucediendo.

De acuerdo a lo anterior es este principio el que nos permitiria evitar que
se despida a un trabajador a cambio de que firme un convenio de terminacion
por mutuo consentimiento. Ya que en caso de que esto sucediera seria este
principio el que obligaria a acreditarse tal extremo de acuerdo a la realidad y
solamente en ese caso objetivamente existiria una obligacién de parte del
patrono para cancelar la indemnizacion y todos los derechos a los que el
trabajador tenga derecho como si se tratare de un despido injustificado, por

ejemplo.

1.3.3 Principio Conciliatorio

Es un principio del Derecho de Trabajo ser eminentemente conciliador:
un principio que procura un ahorro de tiempo, gastos, esfuerzos y desgaste de
las partes de la relacion laboral, buscando el avenimiento entre ambos y las

mejores soluciones bilaterales posibles ante cualquier desacuerdo.s3?

81 Mesinas Monterio, Federico; et. al. Problemas y Soluciones Laborales. Gaceta Juridica. Primera
Edicion 2008. Pagina 14.
32 Codigo de Trabajo Op. Cit. Considerandos.
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En teoria si existe una terminacién por mutuo consentimiento no deberia
haber ninguna contradiccién o confrontacion ya que como la palabra lo indica,

lo que se estaria dando es una terminacién que surge de un acuerdo bilateral.

Sin embargo, muchas veces en el momento inmediato anterior a alcanzar
un mutuo consentimiento pleno, es cuando existe un riesgo del surgimiento de
un conflicto, porque a pesar de que ambas partes desean ponerle fin a la
relacion laboral no existe un acuerdo respecto a la forma de hacerlo y mientras
no se formalice un pacto, una de las partes saldria perjudicada con las
consecuencias obviando que efectivamente ambos desean ponerle fin a la
relacion laboral. Por ejemplo, si las partes acuerdan en ponerle fin a la relacién
laboral, lo cual queda clarisimo, el trabajador desea dejar de continuar
prestando sus servicios y el patrono desea prescindir de los servicios del
trabajador lo que a su vez no sucede por la simple voluntad de una sola de las
partes debido a las consecuencias que ya se observo que esto puede significar,
a pesar de que se esperaria que la buena fe sea la que tenga que regir en estas
situaciones. De tal manera que hay un conceso y se termina la relacién laboral
y se extingue el contrato de trabajo, pero la contradiccion o confrontacién entre
las partes puede surgir al momento de hacer los célculos de una liquidacion
laboral porque al trabajador le conviene que ese calculo se equipare lo mas
posible a aquellos casos en los que le habria correspondido que le pagaran un
100% de indemnizacion, pero a la vez el patrono lo que le conviene es que la
liquidacién mencionada sea lo mas semejante a lo que le corresponderia pagar

en caso de que el trabajador hubiere renunciado espontaneamente.

Pues en casos como el del ejemplo mencionado en el parrafo anterior es
cuando el principio de la conciliacion surte efectos y bajo este concepto permite
gue ambas partes de la relacion laboral pacten conciliatoria y armoniosamente
las condiciones que consideren mas justas y con las que se sientan mas

cémodos, ganando todos y si perjudicar a la contraparte dentro del convenio.
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1.3.4 Principio de Irrenunciabilidad

Irrenunciabilidad: Es el principio que limita la autonomia de la voluntad
del trabajador, y le impide privarse voluntariamente de las garantias que le
otorga la legislaciéon laboral, ya que de lo contrario toda renuncia hecha bajo
estos términos se consideraria nula. Este principio se encuentra consagrado en
el articulo 106 de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala que
establece que “Son nulas todas las estipulaciones que impliquen disminucion o
tergiversacion de los derechos de los trabajadores aunque se expresen en un

convenio o contrato de trabajo o en cualquier otro documento”.33

Ademas del fundamento legal en la Constitucién Politica de la Republica
de Guatemala este principio se encuentra disperso en todas las disposiciones
de Derecho Laboral contenidas dentro de la legislacion laboral y la forma en la
gue se encuentra intimamente ligado con la terminacion del contrato de trabajo
por mutuo consentimiento es debido a que al haber un documento fisico en el
gue ambas partes de la relacion laboral establecen las condiciones bajo las
cuales le pondran fin a la relaciébn laboral pueden existir clausulas o
estipulaciones que minimicen, restrinjan o tergiversen los derechos de los
trabajadores, es en este supuesto que el principio de irrenunciabilidad debe regir
el convenio de terminacion por mutuo consentimiento declarando nulo de pleno
derecho o nulo “ipso jure” cualquier estipulacion redactada en este sentido y
como consecuencia tutelar que se respeten las garantias minimas que la

legislacién establece en pro de los trabajadores. 3

Al respecto el Codigo de Trabajo regula lo siguiente: “Articulo 12. Son
nulos ipso jure y no obligan a los contratantes, todos los actos o estipulaciones
gue impliguen renuncia, disminucién o tergiversacion de los derechos que la

Constitucion de la Republica, el presente Cédigo, sus reglamentos y las demas

83 Asamblea Nacional Constituyente. Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, y sus
reformas, Articulo 106. 1985.
34 Codigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 12
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leyes y disposiciones de trabajo o de prevision social otorguen a los
trabajadores, aunque se expresen en un reglamento interior de trabajo, un

contrato de trabajo u otro pacto o convenio cualquiera”.

1.3.5 Principio de Sencillez o Poco Formalismo

Principio de sencillez o antiformalista: Por ser dirigido el Derecho de
Trabajo a la proteccion de la mayoria de la poblacién quienes no tienen altos
niveles de preparacion educativa, “debe formularse en términos sencillos de

facil aplicacion y asimilacion.”ss

Este principio es perfectamente aplicable a la terminacion del contrato de
trabajo por mutuo consentimiento ya que como se menciond previamente uno
de los elementos principales de este tipo de terminacion de la relacién laboral
es que debe constar por escrito donde se manifiesten tanto la voluntad del
empleado como la del empleador. Lo cual obliga a que cualquier documento
gue se redacte en este sentido debe ser hecho en términos sencillos y no debe

dar lugar a complicaciones o malas interpretaciones de acuerdo al contenido.

No significa que no debe haber ciertas formas para documentar estas
situaciones, ya que como se ha mencionado si es necesario que quede
constancia escrita, lo que si es que no debe existir algun formalismo especifico

para que tenga validez.

1.3.6 Principio de Minimo de Garantias Sociales

Minimo de garantias sociales: Es el principio que regula y establece un

limite a la libertad de contratacion y que obliga a la parte patronal a que bajo

85 Principios del Derecho Laboral, disponible en: https://es.scribd./doc/82512308/Principios-Del-
Derecho-Laboral, consultado el 17 de febrero de 2018.
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ninguna circunstancia pueda minimizar, disminuir o menoscabar los derechos

esenciales y basicos de todo trabajador. 3

Generalmente cuando se hace referencia al principio de minimo de
garantias se hace basado en el hecho de que los patronos deben garantizar al
menos ciertos derechos basicos establecidos en la legislacion, para poder
contratar a sus empleados. Pues este principio aplica no solamente para la
contratacién, sino también para la terminacion del contrato de trabajo, y cuando
se enfoca desde este punto de vista puede asimilarse al principio de tutelaridad

y el principio de irrenunciabilidad.

Se aplica de igual manera a la terminacion del contrato de trabajo por
mutuo consentimiento, debido a que deben existir garantias minimas que el
patrono no puede obviar como obligacién ni el trabajador las puede ignorar

como derechos que le asisten ya que son garantias de caracter obligatorio.3’

3% Codigo de Trabajo Op. Cit. Considerandos.
37 Codigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 1

24



Capitulo 2
Ventajas y Desventajas de la Aplicacion Préactica de la Terminacion del

Contrato de Trabajo por mutuo Consentimiento

Una vez analizada toda la teoria y los elementos de la terminacion del
contrato de trabajo por mutuo consentimiento debe analizarse todos los pros y
los contras, ya que dependiendo el punto de vista o la perspectiva de donde se
estudie este tema puede ser que tenga caracteristicas 0 consecuencias muy
positivas y a la vez elementos que sean muy riesgosos para alguna de las

partes.

Se estudiardn entonces las ventajas y desventajas que podrian
representar para las partes una terminacion de la relacion laboral por mutuo

acuerdo.

2.1 Ventajas

Atendiendo al estricto sentido de la palabra ventajas, cuyo origen
etimolégico proviene de un “vocablo francés: avantage, que, a su vez, emana
del adverbio avant, que puede traducirse como “antes” y que deriva del vocablo
latino abante”? puede definirse como una condiciéon favorable que algo o
alguien tiene. De manera que a continuaciéon se estudiard que ventajas y
desventajas puede tener una terminacion de la relacion laboral por mutuo
consentimiento enfocado desde el punto de vista de las dos partes de la relacion
laboral (Empleador y trabajador), de la manera en que efectivamente pueden
ser algo positivo para cualquiera de las partes y como es que esto analizado
desde un punto de vista imparcial puede ser algo facilmente implementable y

hasta cierto punto recomendable.

38 Definicién de Ventaja, disponible en https://definicion.de/ventaja/ consultado el 9 de junio de 2018.
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2.1.1 Ventajas para el Trabajador

A pesar de que la extincion por mutuo acuerdo expreso, implica un acto
juridico bilateral, formado por la declaracion concurrente de ambas partes,
existen ciertas ventajas para ambas, y el hecho de que exista un vinculo
generado por la voluntad también concurrente de las partes al celebrar el
contrato de trabajo, logra a su vez obtener beneficios en algunos puntos que
puede aprovechar cada parte de la relacion laboral al finalizar un contrato de
trabajo de esta manera. Se diferencia de otros tipos de terminacion del contrato
de trabajo, pero no se encuentran estrictamente establecidos los pros y contras

que esto genera para cada una de las partes respecto a la otra.®®

Analizando las partes positivas que puede obtener de esto la parte laboral

pueden mencionarse las siguientes:

2.1.1.1. Buenas referencias laborales. Al hacer mencion a las
referencias laborales no debe confundirse con la obligacion de emitir una
constancia de trabajo segun el articulo 87 del cédigo de trabajo y la manera en
la que trabajé o la causa de la terminacion del contrato, esto no se estaria
reemplazando por un convenio de mutuo acuerdo, pero debe tomarse en cuenta
gue en muchas corporaciones y empresas al momento que un nuevo candidato
pretende iniciar una relacién laboral, con la misma presenta papeleria junto a su
solicitud de empleo y le solicitan incluir documentos como hoja de vida,
constancias de identificacion, constancias académicas que acrediten los
conocimientos teoricos y técnicos que el candidato afirma poseer e incluso
constancias de carencia de antecedentes penales y policiacos, aun y cuando
esto es en contra de la misma Constitucién Politica de la Republica de
Guatemala de conformidad con lo regulado en el articulo 22 de la misma:
‘ARTICULO 22. Antecedentes penales y policiales. Los antecedentes penales

%9Derecho Laboral y Comercial. Disponible en: https://es.slideshare.net/mlinaresvizcarra/extincin-del-
contrato-de-trabajo. Consultado el 25 de junio de 2018.
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y policiales no son causa para que a las personas se les restrinja en el ejercicio
de sus derechos que esta Constitucion y las leyes de la Republica le garantizan,
salvo cuando se limiten por ley, o en sentencia firme, y por el plazo fijado en la
misma.” Pues dentro de todos los elementos solicitados siempre se piden

constancias y referencias laborales.

Al momento de entregar o presentar las referencias laborales, es el
momento en el que una terminacion por mutuo consentimiento puede
convertirse en una ventaja para el trabajador, existen dos razones para esto. La
primera debido a que, dentro del convenio de terminacion, puede dejarse
plasmada una parte en la que el patrono desde el inicio de buenas referencias
de parte del empleado y esto lo puede utilizar como una herramienta para él un
nuevo trabajo, que ademas puede hacerse con una carta de recomendacion,
pero debe tenerse en cuenta que el patrono no esta obligado a extender una
carta de recomendacion, sino en todo caso una constancia laboral que se hizo
mencién anteriormente. En el convenio también puede solicitarse cualquier tipo
de referencia conforme a los intereses del trabajador. La segunda razén es que
si llaman a consultar a la empresa anterior el motivo por el cual finalizé la
relacién laboral, el antiguo patrono o empleador tendra que exponer los motivos
reales y al no tratarse ni de una renuncia, ni de un despido, automaticamente
es un indicio de buena conducta y de respeto mutuo entre un trabajador y un

empleador.

2.1.1.2 Negociacion del equivalente a un porcentaje de la
indemnizacion que le corresponderia en caso de un despido directo
injustificado: Cémo se menciono en el capitulo precedente, la indemnizacién
por tiempo servido “en el marco de las relaciones laborales, se refiere al pago
en efectivo o con bienes, que una empresa entrega a un trabajador por concepto

de despido injustificado u otros dafios que puedan habérsele causado durante
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su permanencia como empleado™® y de conformidad con la legislacion
guatemalteca esta se equipara a un mes de salario por cada afio de servicio
continuo y si los servicios no alcanzan el afio, en forma proporcional. Por lo
tanto, al llegarse a un acuerdo, podria negociarse entre el trabajador y el patrono
0 su representante el pago de una gratificacion que, en todo caso, la parte
empleadora deberia determinar si procede o no y dicha gratificacion podria
equivaler a un porcentaje de lo que le habria correspondido al trabajador en

caso de ser indemnizado.

La indemnizacion descrita solamente es exigible de parte del trabajador
si existe un despido injustificado y este emplaza al patrono ante los tribunales
de Trabajo y Previsién Social antes de que transcurra el término de prescripcion,
con el objeto de que pruebe la justa causa en la que fundé el despido de acuerdo

a lo establecido por el articulo 82 del Codigo de Trabajo ya analizado.

Notese entonces que para que el trabajador tenga derecho al pago de la
indemnizacién conforme a lo indicado, deben concurrir dos cosas. La primera
es gque el trabajador sea despedido de manera injustificada, y la segunda es que
en caso de que el patrono se niegue a pagar la mencionada indemnizacion, el
trabajador deba acudir a los tribunales de justicia para reclamar el derecho que

le corresponde.

De manera que puede volverse en un proceso legal completamente

engorroso Yy dilatorio para el trabajador.

Por otra parte, en Guatemala si el trabajador renuncia por su espontanea
voluntad no tendria derecho al pago de una indemnizacion, debido a que esta

terminacion dependeria completamente de la voluntad del trabajador, y el

40 Ramirez Gronda, Juan Diego. El Contrato de Trabajo. Buenos Aires, Argentina. Ediciones Arayu.
Editorial Depalma 1984. Pag. 79.

28



patrono no puede hacer nada al respecto sobre la decision definitiva del

empleado®!.

Por lo que la terminacion del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento puede representar una ventaja en este sentido también. La
manera en que puede ser algo favorable es que sin que exista un derecho
determinado de parte del trabajador para poder acceder al monto
correspondiente a la indemnizacion por no tratarse de una renuncia ni de un
despido es que puede solicitar un porcentaje de lo que le hubiera correspondido
como parte de dicho pago, lo cual no debe interpretarse como una distorsion o
una desnaturalizacion del instituto de la terminacién del contrato de trabajo por
mutuo consentimiento, ya que no existe una prohibicién para negociar montos
especificos (mas que los derechos irrenunciables) en aquellos casos en los que
la relacién de trabajo termine de mutuo consentimiento. Lo Unico que debera
tomar en cuenta la empresa o corporacién es que no debe hacer mencién dentro
del documento a la palabra indemnizacion, o gratificacion o algo similar ya que
esto podria sentar un mal precedente que podrian mal utilizar otros trabajadores
mas adelante, pero si se da una negociacion espontanea sin la utilizacion de
este término, podria pactar sobre el porcentaje equivalente sin que esto

constituya una indemnizacion.

A su vez tampoco generaria un derecho adquirido, debido a que el hecho
de que una relacion de trabajo termine por uno de los motivos establecidos en
la legislacion, no implica que todas las relaciones laborales deben finalizar por
el mismo motivo. Con algunas personas podria llegarse a un acuerdo por asi
permitirlo la ley, pero no seria obligatorio, asi como a algunas personas puede
despedirseles por causas justas, lo cual no impide que otra persona pueda ser
despedida sin una causa justa (siempre y cuando cumpla con la obligacion que

este motivo conllevaria).

41 Codigo de Trabajo Op. Cit. Articulo 83
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Incluso desde la perspectiva propositiva de parte del trabajador es una
ventaja porque cualquier trabajador, puede proponer esta salida y terminacion
de la relacion laboral con su patrono. Ya dependerd del empleador si esta
dispuesto a acordar una terminacion del contrato, o si le solicita al trabajador
gue mejor presente una renuncia simple, por evidenciar que esa persona ya no

desea continuar con la relacion laboral.

2.1.1.3 Otras opciones negociables: Esta ventaja podria incluso
parecer muy obvia, pero vale la pena mencionarla debido a que a través de una
terminacién del contrato por mutuo consentimiento puede negociarse cualquier
cosa, siempre que no se trate de algun derecho que sea irrenunciable por parte
del trabajador, las partes de la relacién laboral tienen la posibilidad de negociar
o de llegar a un acuerdo en cualquier cosa sobre la que tengan facultad de

decision. Siempre gue el objeto de ese acuerdo sea licito y posible.

De manera que a través de este tipo de terminacion del contrato de
trabajo un empleado puede solicitar a su empleador cosas materiales y
derechos que la simple legislacion laboral no le otorga. Por ejemplo, pueden
negociarse acciones de la una sociedad, productos, firmar un convenio de
distribucién, apoyo con el uso de herramientas, etc. En este sentido las
posibilidades de negociar no podrian enumerarse, pero deben tomarse en
cuenta por el beneficio que esto pudiera llegar a representar para un trabajador
gue esta terminando su relacidon de trabajo y a quien forzosamente se le
modificara su fuente de ingreso, ya sea trabajando para un nuevo empleador o
cambiando el tipo de la fuente de ingreso. Estas ventajas se pueden determinar
y fundamentar en el articulo 5 de la Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala que establece que “toda persona tiene derecho a hacer lo que la ley
no prohibe; no esta obligada a acatar 6érdenes que no estén basadas en ley y

emitidas conforme a ella. Tampoco podra ser perseguida ni molestada por sus
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opiniones o por actos que no impliguen infraccién a la misma.”? Por lo que al
tratarse de elementos negociables siempre superiores a los derechos laborales
minimos las partes de la relacion laboral estarian haciendo y negociando sobre
algo que la ley no prohibe.

2.1.2 Ventajas para el Patrono o Empleador.

Como se ha explicado a través de la presente investigacion la
terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento es una figura que
tiene una dualidad de ventajas ya que busca el beneficio de las dos partes que
suscriben un convenio por este motivo, lo cual implica que Iégicamente existen
ciertos beneficios que el patrono va a obtener al momento que esta forma de

terminacion de la relacién laboral se configure con alguno de sus trabajadores.

Razones para que una empresa o corporacion maneje la terminacion de
los contratos de trabajo o la extincién de la relacion laboral de forma ética,
racional y consciente puede haber muchisimas. Esto puede representar una
ventaja no con los trabajadores que terminan la relacién laboral sino con los
empleados que se quedan, fomentando con ello un mejor proceso de
reclutamiento, la retencién de empleados considerados esenciales y un posible
mejoramiento las relaciones entre los empleados que a su vez podria repercutir
en una productividad mayor en beneficio de la corporacion. Ademas de estas
razones, existen consideraciones legales dependiendo del tipo de ruptura*® que
se produzca y las mismas seran analizadas Unicamente en cuanto a la

terminacién del contrato por mutuo consentimiento a continuacion:

42 Asamblea Nacional Constituyente. Constitucidn Politica de la Republica de Guatemala de 1985 y sus reformas,
Articulo 5.

43 Ruptura de la relacién laboral, disponible en http://www.trabajosalta.gob.ar/index.php/ruptura-relacion-
laboral. Consultado el 25 de junio de 2018.
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2.1.2.1 Disminucién de contingencias laborales por posibles juicios
y reclamos posteriores a la terminacion de la relacion laboral: Alejandro
Acufia, asesor juridico de AG Consultores, dice que algunas empresas prefieren
terminar el contrato por mutuo acuerdo y no incurrir en la figura del despido. En
estos casos, no hay obligacion al pago de la indemnizacion, pero generalmente
la empresa propone al empleado saliente un valor equivalente o superior a la
indemnizacién que permite evitar una demanda posterior por una posible
indemnizacién o dafios y perjuicios. Esto promueve una gratificacion para el
empleado que cesa su relacion laboral y por retirarse satisfecho de su antiguo
puesto laboral se esperaria un riesgo mucho menor de recibir un reclamo

posterior por parte de este empleado.

Segun el andlisis anterior se convierte en algo conveniente (no
obligatorio) conciliar la forma de terminacion del contrato y el pago de una
gratificacion, de esta manera, se reparan las diferencias que pudieran
presentarse entre las partes. Sobre esto también el citado Asesor juridico de
AG Consultores establece literalmente que sobre los derechos irrenunciables
no hay margen de negociaciéon y que solamente se puede llegar a un acuerdo
gue prevenga una contingencia posterior, “Los derechos ciertos e indiscutibles
del trabajador no pueden ser materia de conciliacion, no puede haber
conciliacién sobre el pago de las prestaciones sociales o de salarios, pero si se
puede acordar el valor de la indemnizacién o de una bonificacién por retiro.”*
Lo cual es coherente con el andlisis que se hizo previamente respecto a los

principios que rigen este tipo de terminacion de la relacion laboral.

2.1.2.2. Ahorro en el pago de posibles indemnizaciones: El ahorro
segun su concepcién natural deberia interpretarse como “la diferencia que

existe en el ingreso disponible y el gasto efectuado”.*> Sin embargo en caso de

44 Las Diferencias entre Despidos con y sin Justa Causa. Disponible en:
http://www.portafolio.co/economia/empleo/diferencian-despidos-justa-causa-492379. Consultado el 10
de junio de 2018

45 Concepto de Ahorro. Disponible en: https://definicion.de/ahorro/. Consultado el 10 de junio de 2018.
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ocurrir una terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento la
ventaja para el empleador no se produciria de la diferencia del ingreso tangible
y el gasto que se efectla sino de la diferencia entre lo que se paga al momento
de llevar a cabo la terminacion del contrato de trabajo con lo que corresponderia
pagar en un posible pago de indemnizacion por tiempo servido si se diera un

despido directo e injustificado.

Al analizarse desde esta perspectiva puede surgir también la idea de que
no existe un ahorro perceptible porque asi como se mencion6é se estaria
calculando sobre una posibilidad o sobre una expectativa, sin embargo al no
tratarse de un despido justificado el pago de indemnizacién no procederia, pero
nuevamente es en este punto donde puede evidenciarse la ventaja para el
patrono ya que solamente accedera a este tiempo de terminacion de la relacion
laboral cuando de verdad le convenga y pueda ahorrar cualquier cantidad en
relacion a la que le tocaria pagar por el mencionado despido sin causa justa,
esto por tratarse de una expectativa que el empleador ya ha provisionado de

manera que todo lo que no utilice podria considerarse un ahorro.

2.1.2.3. Propiciar un ambiente laboral saludable y acogedor paralos
empleados que no le ponen fin a la relacion laboral: Esta ventaja es para el
patrono, pero surge de la percepcidn que este tipo de terminacion de la relacion
laboral genere en todos aquellos trabajadores que no le ponen fin a su contrato,
sino que siguen ejerciendo su funciéon normalmente. Tomando en cuenta que el
ambiente laboral “es un factor que tiene una gran incidencia en el desempefio
de los trabajadores y en la calidad del trabajo, todavia hoy en dia son muchas
las organizaciones que descuidan el clima de trabajo porque consideran que
requiere mucha inversién para algo que no es primordial.”*® Pero segun las dos
visiones de las partes de la relacion laboral un buen ambiente de trabajo es

completamente conveniente para cualquier empresa debido a que para los

48 os diferentes tipos de ambiente laboral en las empresas. Disponible en: https://www.aguaeden.es/blog/los-
diferentes-tipos-de-ambiente-laboral-en-las-empresas. Consultado el 26 de junio de 2018.
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empleados significara lograr una satisfaccion en el trabajo y para la empresa a

su vez este hecho representara una mayor productividad.

Por lo que de acuerdo a lo anterior la terminacion de los contratos de
trabajo por mutuo consentimiento logra un buen ambiente laboral, saludable y
acogedor, que a la vez significa mas productividad para la corporacion debido
a que la salida de la empresa por parte de un trabajador en términos
satisfactorios constituye una motivacion ya que al reconocer los resultados de
alguien y honrarlo con una forma de terminacion de la relacién laboral
dignificante se contribuye con el buen clima laboral. Esta situacion también
evidencia un ambiente con menos conflictos, con mayor accesibilidad de la
parte patronal y una comunicacién mas agil, todos elementos para fomentar un

mejor ambiente laboral.

2.1.2.4. Otras opciones negociables: Al igual que para la parte del
trabajador este tipo de terminacion del contrato de trabajo abre innumerables
posibilidades de negociacién que en determinado momento pudieren llegar a
ser de gran beneficio para la parte patronal ya que al existir voluntad de parte
del trabajador pueden acordarse ciertos beneficios para el patrono siempre que
no exista una disminucién de los derechos de los trabajadores, por ejemplo la
obligacion de capacitar a las personas que ostentaran su puesto mas adelante
o responder a diversos requerimientos de informacion hasta por determinada

cantidad de tiempo.
2.2 Desventajas

De la misma forma en la que se analizaron las ventajas tanto para la parte
patronal como para el trabajador al momento de llevarse a cabo una terminacion

del contrato de trabajo debe analizarse qué tipo de desventajas podria

producirse para cualquiera de las partes.
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En este caso entendiendo una desventaja como aquella “Mengua o
perjuicio que se nota por comparacion de dos cosas, personas o situaciones”*’
se enumeran a continuacion las posibles desventajas detectadas para cada

parte involucrada.

2.2.1 Desventajas para el Trabajador

En cuanto a las desventajas del trabajador, existe una realidad aplicable
al derecho laboral en todo el mundo y es un elemento esencial que consiste en
gue sin intervencion juridica que regule y equipare las relaciones laborales entre
un patrono y un trabajador el trabajador siempre se encontrara en condiciones
de desventaja, es por ese motivo que debe tenerse claro que los principios de
derecho aplicables a la terminacion del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento se encargan de nivelar esa situacion y disminuyen
enormemente las desventajas de la parte laboral en teoria mas vulnerable, a

pesar de ello siguen existiendo ciertas desventajas consistentes en:

2.2.1.1. Presién de parte del patrono: Tomando en cuenta la
subordinacion econdémica, que es aquella que generalmente se presenta
cuando una persona depende de otra en las fuentes de subsistencia. De hecho,
el trabajador, al igual que todas las personas con deficiente capacidad
econOmica, se encuentra subordinado econdémicamente a otra, en el caso
particular a su empleador quien, por lo general, tiene bajo su direccién la unidad
de explotacion econdmica donde el trabajador presta sus servicios personales.
En este sentido, también es notoria la desigualdad factica entre trabajadores y
empleadores, “puesto que la explotacion econémica que constituye el soporte
del concepto de empresa no existe en abstracto sino como un conjunto de
factores que esta bajo la direccion de un empleador que se beneficia de la

colaboracion de sus subordinados pagando a cambio un salario proporcional a

“’Desventaja. Disponible en: http://dle.rae.es/srv/search?m=30&w=desventaja. Consultado el 26 de junio de
2018
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la cantidad y a la calidad del trabajo realizado™®. No solamente durante la
relacion laboral existe la mencionada desigualdad sino también al momento de

ponerle fin al contrato de trabajo.

Los patronos saben que tienen una herramienta de presion al momento
de realizar una negociacion, que consiste en la presion financiera que pueden
ejercer sobre la necesidad del trabajador. Esta es una desventaja real que no
puede medirse en un documento en el que conste una terminacion de la relacién
laboral por mutuo consentimiento, ya que lo que se plasmara en dicho
documento seria un monto que se pudo haber alcanzado a través de acciones
externas de presion que no podrian probarse posteriormente. A manera de
ejemplo, el patrono puede indicarle al trabajador que en caso de negarse
retrasard el pago correspondiente lo mas que pueda y el trabajador por la propia
necesidad se veria obligado a aceptar dicho monto. En caso de no aceptar la
relacion de trabajo continuaria y si el alguna de las partes no deseara continuar
deberia ponerle fin de manera unilateral, para mas adelante dilucidar a cual de

las partes seria imputable esa causa de finalizacion del contrato de trabajo.

2.2.1.2. Ponerle fin aun ingreso de subsistencia habitual: esta podria
ser una desventaja debatible ya que al igual que en una renuncia llana el
trabajador desea ponerle fin a la relacion laboral, en este tipo de terminacion la
voluntad del trabajador es necesaria ya que de lo contrario la misma no se
podria configurar y esto es debido a que la voluntad de extinguir el contrato de
trabajo es concurrente. Pues al igual que en la renuncia, dejar un trabajo sin
tener un plan podria ser un gran problema si la persona no tiene los suficientes
fondos para sobrellevar sus gastos hasta que consiga nuevas fuentes de
ingresos. En los casos en los que la persona que optd por la terminacién del

contrato de trabajo por mutuo consentimiento no puede generar ingresos

“8Desigualdad en relacion laboral. Disponible en:
http://www.accounter.co/normatividad/sentencias/desigualdad-en-relacion-laboral.html. Consultado el
18 de junio de 2018.
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temporalmente*®, podria ser una muy mala idea que deje su trabajo, aunque
haya negociado una salida y sin darse cuenta estar sufriendo una desventaja

frente a la contraparte en la negociacion de salida.

Lo anterior podria no ser considerado como una desventaja Sino como
una caracteristica propia de este tipo de terminacién, pero al analizarlo a fondo
puede determinase que, si es una desventaja para el trabajador, aunque él haya
tenido el deseo de terminar su contrato de trabajo, debe tenerse claro que esto
aplicaria solamente si el trabajador no tiene medios para subsistir
inmediatamente después como se indicé en el parrafo anterior por no contar
con un plan de accion ya que si el empleado ya tiene asegurado un nuevo
trabajo o una nueve fuente de subsistencia se convertiria en una ventaja y no
una desventaja la terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento
por que estaria devengando un monto superior al que hubiera recibido en el

caso de una simple renuncia.

2.2.1.3. Renuncia a la expectativa del pago de una indemnizacién:
En este sentido debe recalcarse que el derecho al pago de una indemnizacién
es una expectativa mientras no se produzca una circunstancia objetiva
establecida en la ley. De manera que el negociar una terminacion del contrato
de trabajo segun la cual no se pague el 100% del monto de indemnizacién
significaria que el trabajador cede esa expectativa sobre la cual podria parecer
tener derecho. Esto solamente representa una desventaja frente a la posibilidad
de ser despedido sin causa justificada, en cuyo caso el patrono se veria
obligado a hacer el pago correspondiente de la totalidad de la indemnizacion,
aunque en dicho supuesto entrarian a analizarse otro tipo de ventajas y

desventajas.

49 ¢ Quiere renunciar? Cinco razones para considerar su plan. Disponible en:
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/quiere-renunciar-cinco-razones-reconsiderar-plan-
75399. Consultado el 18 de junio de 2018.
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2.2.2 Desventajas para el Patrono o Empleador

Una vez analizadas las ventajas que podria suponer una terminacion del
contrato por mutuo consentimiento para la parte trabajadora debe también
realizarse el mismo ejercicio con la parte patronal y en este sentido se pueden
establecer claramente como desventajas para el patrono las siguientes que a

continuacioén se describen:

2.2.2.1. Riesgo de una contingencia latente por posibles demandas
posteriores: Lo normal seria pensar que esto podria ocurrir si el mutuo acuerdo
es supuesto o encubre un despido o una renuncia forzada, pero
lamentablemente muchas veces la tutelaridad y la proteccién de los derechos
de los trabajadores se ven confundidos con la proteccién y tutelaridad de las
pretensiones de los trabajadores, este es un hecho conocido por ambas partes
de la relacion laboral y por lo tanto los trabajadores muchas veces incluso
promover juicios en contra de sus ex patronos reclamando el pago de una
indemnizacién que legalmente y justamente no les corresponderia en virtud del
motivo de la terminacién de la relacion laboral y que como ya se establecié
segun el articulo 86 del cédigo de Trabajo de Guatemala “termina sin
responsabilidad para las partes”. Lo cual ademas obligaria al pago de posibles

reajustes.

Esa diferenciacion entre los derechos de un trabajador que se pueden
definir como la proteccion de los obreros, empleados y cualquier persona
individual que preste sus servicios laborales a favor de otra a cambio de una
retribucién, de que sus condiciones no seran vulneradas en detrimento de
aquellos derechos y garantias minimas que establece la legislacién con la
intencion de buscar que sus condiciones sean las mas Optimas para poder
desempefiar su funcion y establecer un medio de subsistencia digno para los
trabajadores. Contra la pretension del trabajador: que puede entenderse como

“‘la exigencia de la subordinacion del interés ajeno al interés propio, que se ve
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plasmada en una posible demanda que pretende que el juez o la legislacion le
reconozca un derecho, pero no significa que en efecto posea un derecho sino
gue solamente posee el deseo de que dicho derecho sea declarado

juridicamente valido”°,

Se hace la diferenciacion entre ambos conceptos (el derecho y la
pretension) porque muchas veces incluso jueces pueden llegar a confundir la
esencia basica de las mismas y esto genera mayores posibilidades para la parte
patronal de ser demandados por sus antiguos trabajadores, aungue los mismos
hayan estado de acuerdo al momento de la terminacion de la relacion laboral y
por ende esto genera un riesgo a su vez de pagos posteriores mas altos de lo
que corresponderia normalmente en concepto de posibles indemnizaciones e
incluso hasta dafios y perjuicios, segun la forma de calculo que se ha analizado

previamente.

2.2.2.2. Pagos de porcentajes correspondientes a una expectativa
de pago de indemnizacién: En este sentido el riesgo radica en que como se
menciono6 anteriormente, al momento de la terminacion de la relacion laboral no
hay un derecho declarado a favor del trabajador a gozar del pago
correspondiente a la indemnizacién sino una expectativa de gozar de ese
derecho y de acuerdo a esto el patrono en una terminacion del contrato de
trabajo por mutuo consentimiento no deberia tener obligacién de pagar rubro
alguno en concepto de indemnizacion ya se finaliza la relacién laboral sin la

responsabilidad de ninguna de las dos partes.

La terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento no es
una instancia intermedia entre la renuncia y el despido, se trata de una causa
totalmente diferente que pone fin a la relacion de trabajo y a pesar de lo anterior

y que el patrono no esta obligado a pagar una indemnizacion cuando se trata

50 Gaete Berrios, Alfredo. Manual de Derecho de Trabajo. Santiago. Chile. Editorial Juridica de Chile, 1999. Pag.
83.
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de un acuerdo de voluntades puede negociarse sobre la cantidad que le
corresponderia al trabajador en caso de que efectivamente le hubiera tocado
recibir una indemnizacién por un posible despido injustificado, al acceder a
realizar este tipo de pagos el patrono también tiene cierta desventaja ya que si
el trabajador hubiera renunciado de manera comun, no habria existido la
necesidad de negociar ni pagar ninguna gratificacion o monto similar a lo que

pudiera corresponder al pago de una posible indemnizacion.

2.3 Determinacion de posibles errores recurrentes al momento de
documentar la terminacion del Contrato de Trabajo por Mutuo

Consentimiento

Los posibles errores mas recurrentes se determinaron derivado del
analisis del instrumento de investigacion utilizado para la realizacion de la
presente investigacion y que mas adelante se discutira a profundidad en el
siguiente capitulo. De igual manera a continuacién se enlistan los errores
comunes y mas recurrentes que se han detectado que se cometen al momento
de documentar una terminacion del contrato de trabajo por mutuo

consentimiento:

2.3.1 El primero de ellos es la falta de conocimiento. El no tener un
conocimiento claro de lo que implica y como es que debe documentarse este
tipo de terminacion del contrato de trabajo es un elemento que lo hace muy poco
frecuente en muchas empresas y en muchas corporaciones. En aquellas
corporaciones donde existe un departamento legal interno es una figura mas
recurrente ya que la asesoria juridica en situaciones como esta permite plantear
a ambas partes las ventajas que este tipo de terminacion del contrato de trabajo

implica.
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Al hacer referencia al desconocimiento no se hace en relacion al principio
“Ignorantia juris non excusat”™! segln el cual el desconocimiento de la ley no
impide su cumplimiento. La falta de conocimiento entra mas dentro de un plano
practico ya que simplemente no se utiliza por no ser comun a pesar de estar

claramente estipulado dentro de la legislacion y debido a que no esta definida.

Esta falta de conocimiento podria dividirse en dos problemas concretos.
El primero es desconocer completamente que existe una forma de ponerle fin
al contrato de trabajo de una forma acordada por mutua conveniencia y que
adicionalmente no implica ninguna responsabilidad para las partes y el segundo
seria que a pesar de que se conoce 0 se sabe de la existencia de este tipo de
terminacion de la relacion laboral se tiene un desconocimiento en cuanto a su

forma de aplicacion.

Todo patrono o corporacién debe tener asesores en materia laboral,
expertos que sean abogados o no, deberian responder a la necesidad de
ofrecer una formacion especifica y eminentemente practica que permita al
encargado de las relaciones laborales en la empresa de que se trate participar
de un modo eficaz, suficiente y pleno en el marco de las relaciones laborales.
Dada la complejidad de las relaciones laborales en la actualidad, en las
corporaciones deberia haber disponibilidad de personal que tenga una vision
amplia y omnicomprensiva de los diversos aspectos que integran el Sistema de
Relaciones Laborales y su aplicacién practica y debe dominar, por tanto, de un
modo global la totalidad de las esferas relacionadas con el componente juridico
laboral del Derecho Laboral.>? Estos expertos muchas veces no figuran dentro
de la asesoria normal de una corporacion y por tal motivo se vuelve un error

recurrente.

S1Enciclopedia Universal llustrada Europeo-Americana (Espasa). Volumen 28. Madrid, Espafia,
Editorial Francisco de Paula Mellado, 1983. Pag. 583.

S2Asesoria en materia laboral http://www.tuasesorlaboral.net/?id=323:se-deben-consultar-a-los-
trabajadores-el-establecimiento-del-calendario-laboral consultado el 18 de junio de 2018.
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2.3.2. Errores en la denominacion y redaccion del documento que
acredita la terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento.
Este error se deriva del anterior, que era el desconocimiento, y consiste en
aparentar una forma diferente al contrato real que se esta documentando o
denominarlo como se hace en otras legislaciones lo que provoca un riesgo
tomando en cuenta la excesiva tutelaridad en materia de trabajo. Ya que se
utilizan nombres como por ejemplo “despido por mutuo acuerdo” o “renuncia
acordada” entre otros, lo cual logra que el contrato o convenio de terminacion
pierda toda la solidez juridica y probatoria en caso de que posteriormente surja

un conflicto entre las partes.

Al denominar esta terminacion segun los ejemplos en el parrafo anterior
descritos “despido por mutuo consentimiento” o “renuncia acordada” se mezcla
desde el inicio dos formas de terminar el contrato de trabajo de naturalezas
distintas 0 con consecuencias opuestas, ya que, si se trata de un despido, no
puede ser el mismo por mutuo consentimiento. El despido es una decisién
unilateral de la parte patronal y por ende no puede existir un consentimiento de
parte del trabajador, porque debe sujetarse a la voluntad de la decisién del
patrono. En cuanto a la renuncia acordada también existe un error sustancial de
la naturaleza de la terminacion, ya que si se trata de una renuncia no puede
haber un acuerdo con la parte patronal salvo la extension del preaviso que
puede darse por voluntad unilateral del trabajador y a la cual la parte patronal

no puede oponerse.

Las consecuencias en ambos casos serian mas riesgosas para la parte
patronal que para la parte trabajadora ya que si se tratara de un “despido por
mutuo consentimiento” sigue siendo un despido sin importar como se le
denomine y si el mismo no se debié a una causa justificada implicaria la
obligacion del patrono a pagar la indemnizacion ya analizada. Por otra parte, Si
se trata de una “renuncia acordada” de igual forma seguiria siendo un riesgo

para el patrono porgue si la baja laboral se denomina de este modo se estaria
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reconociendo una simulacién y en caso de que el trabajador reclamaria antes
de que transcurra el término de la prescripcion obligaria de igual manera al

empleador a pagar la indemnizacion correspondiente.

2.3.3 Hacer referencia o reconocer expresamente un derecho a
indemnizacion. Un error bastante recurrente al momento de documentar la
terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento. Tal y como se
establecié en los capitulos precedentes la indemnizacion no es un derecho
reconocido y automatico, mientras dure la relacién laboral la misma es
solamente una expectativa de un derecho que se produciria en caso de que
exista una terminaciéon del contrato por despido injustificado ya sea directo o
indirecto. EI mismo cédigo de trabajo lo establece en su articulo 266 al regular
que la prescripcion se interrumpe “por el hecho de que la persona a cuyo favor
corre la prescripcidn reconozca expresamente, de palabra o por escrito, o
tacitamente por hechos indudables, el derecho de aquel contra quien transcurre

el término de prescripcion”.

De acuerdo a lo anterior, al incluir dentro de un acuerdo de terminacion
de la relacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento el
reconocimiento de un derecho al pago de la indemnizacién, automaticamente
obliga al patrono a hacer el respectivo pago del 100% de la indemnizacion si el
trabajador reclama posteriormente ante una autoridad de trabajo. Debido a que
existe expresamente una aceptacion de parte del empleador al hecho de que el
trabajador debe gozar del pago de una indemnizacion el fundamento que el
trabajador deberia invocar para dejar sin efecto la terminacion del contrato de
trabajo por mutuo consentimiento seria el articulo 12 del cédigo de trabajo que
establece que “son nulos ipso jure y no obligan a los contratantes, todos los
actos o estipulaciones que impliquen renuncia, disminucion o tergiversacion de
los derechos que la Constitucion de la Republica, el presente Codigo, sus
reglamentos y demas leyes y disposiciones de trabajo o de prevision social

otorguen a los trabajadores, aunque se expresen en un reglamento interior de
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trabajo, un contrato de trabajo u otro pacto o convenio cualquiera”. No quiere
decir que el articulo anterior aplique en todos estos casos, sino solo en aquellos
en los que existe una aceptacion de parte del patrono del derecho del trabajador

a una indemnizacion.

2.3.4. No legalizar las firmas de las partes que acuerdan la
terminacion. Es cierto que la legislacion laboral por principio es poco formalista
y de hecho no establece ningun requisito o forma especial para poder
documentar una terminacién del contrato de trabajo por mutuo consentimiento,
pero un problema recurrente es que las partes posteriormente si existe un
conflicto niegan la autenticidad de sus firmas y frente a esto la contra parte (casi
siempre el empleador) se ve vulnerable frente a un juicio de reclamacion de
indemnizacién. Se ve vulnerable porque el trabajador puede impugnar el
documento con mas facilidad que si el documento hubiera sido suscrito, firmado

y legalizado ante Notario hébil.

El Notario no debe prejuzgar sobre el contenido del documento que
suscriben las partes sino solamente dar fe de la autenticidad de las firmas, por
lo que al documento que redactaron y acordaron el empleado y el patrono lo
revestiria de legalidad al menos en cuanto a la firma. Aun legalizando las firmas
existe un riesgo latente para la parte patronal que el trabajador posteriormente
se retracte, demande por el pago correspondiente a una indemnizacion o su
ajuste e incluso intente redarguir de nulidad los documentos que acreditan el

acuerdo de voluntades, pero el riesgo se disminuye enormemente.

2.3.5. No detallar las prestaciones a la cuales tiene derecho el ex
trabajador. Este se convierte en un error recurrente debido a que, si no se
plasman desde el acuerdo inicial, es mas probable que surja un desacuerdo en
cuanto a montos entre las partes. Lo que generaria un conflicto entre ambos y

obviamente un descontento. Cualquier problema en este sentido deberia
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preverse y eliminarse en cuanto a estos calculos tomando en cuenta dos

condiciones sencillas y basicas:

- Que se especifique claramente los montos que se pagaran de

acuerdo a la terminacién por mutuo consentimiento.

- Que bajo ninguna circunstancia se vulneren o tergiversen de forma

alguna los derechos del trabajador.

2.3.6. Equiparar el acuerdo de terminacion del contrato de trabajo
por mutuo consentimiento y un finiquito. Este error tal y como sucede con la
errobnea denominacion del acuerdo parte de una equivocacion conceptual
debido a que el finiquito puede definirse como “un documento por el que se pone
fin a la relacion laboral existente entre el trabajador y el empresario. Con su
firma, el empresario queda libre de abonar cantidad alguna al empleado, y este
gueda libre de la obligacién de trabajar a las érdenes del primero”.>3Al analizarlo
de acuerdo al concepto anterior podria prestarse a este tipo de confusion, sin
embargo nuevamente como ya se analizd previamente esto no aplica como tal
en la legislacién guatemalteca debido al principio de irrenunciabilidad que rige

el Derecho de Trabajo.

Lo anterior sumando al concepto que establece La Real Academia de la
Lengua Espafiola de finiquito, el mismo debe entenderse como un “remate de
las cuentas, o certificacion que se da para constancia de que estan ajustadas y
satisfecho el alcance que resulta de ellas.”™* Entonces mientras el acuerdo de
terminacibn del contrato de trabajo por mutuo consentimiento debe
primordialmente contener las condiciones y derechos sobre los cuales lleguen

a un acuerdo las dos partes de la relacion laboral el finiquito se limita a acreditar

53 Ortega Figueiral, Eduardo. Todo Contratacidon Laboral. Volumen 1. (12 edicién). Barcelona, editorial CISS. 2008.
Pagina 76.
54 Real Academia Espafiola. 2001. Diccionario de la Lengua Espafiola. consultado: 08 de junio de 2018.
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gue el acuerdo previo ha sido plenamente satisfecho y que ambas partes no

tienen nada mas que reclamarse entre si.

2.4 Terminacion del contrato de trabajo por muto consentimiento en otras

Legislaciones

Guatemala no es el Unico pais en el que la terminacién del contrato de
trabajo por mutuo disenso se encuentre regulado y para poder comparar un
poco la legislacion al respecto con otros paises a continuacién se comparte en
gue parte de sus respectivas legislaciones lo regulan El Salvador; Costa Rica;

Colombia y Chile.

2.4.1 El Salvador

El Cdodigo de Trabajo de la Republica de El Salvador no se extiende
mucho para poder dar una definicion o regular lo referente a este tipo de
terminacién de la relacién de trabajo, lo hace en un mismo articulo que hace
referencia al mutuo consentimiento y a la renuncia y literalmente regula al
respecto lo siguiente: “Terminacién voluntaria: mutuo consentimiento o
renuncia. Art. 54.- El contrato de trabajo termina por mutuo consentimiento de
las partes, o por renuncia del trabajador, siempre que consten por escrito. La
renuncia produce sus efectos sin necesidad de aceptacion del patrono. Si la
terminaciéon del contrato fuere por mutuo consentimiento, no habra

responsabilidad para las partes.”®

En caso de que ambas partes lleguen a un acuerdo para dar por
terminado el contrato de trabajo, no habra responsabilidad para ninguna de
ellas, ya que existe un mutuo consentimiento. Los efectos serian igual que los
efectos provocados en Guatemala al producir el rompimiento de la relacion de

trabajo.

55 Cédigo de Trabajo de la Republica de El Salvador. Articulo 54.
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2.4.2 Costa Rica

Lo regulado en el cédigo de trabajo de Costa Rica, referente a las formas
de terminacion de la relacion laboral dentro de las cuales se encuentra la
terminacién por mutuo consentimiento es muy similar a lo establecido en cl
Cdédigo de Trabajo de Guatemala, al respecto su articulo 86, indica lo siguiente:
“El contrato de trabajo terminard sin responsabilidad para ninguna de las partes
por las siguientes causas:

a) por el advenimiento del plazo en los contratos a plazo fijo, salvo el caso

de prérroga, y por la conclusion de la obra en los contratos para obra

determinada;

b) por las causas expresamente estipuladas en él; y

c) por mutuo consentimiento.”®

Es casi idéntico a lo establecido por el articulo 86 del Codigo de Trabajo

de Guatemala.

2.4.3 Colombia

El articulo 61 del coédigo sustantivo del trabajo de la Republica de
Colombia en su literal b indica que el contrato de trabajo se puede terminar por
mutuo consentimiento entre las partes. Acuerdo que se da cuando las partes

coinciden en la voluntad de terminar la relacion laboral.>’

De acuerdo a lo anterior, cuando el contrato de trabajo se termina por
mutuo consentimiento, es recomendable hacer las salvedades o anotaciones

necesarias para dejar claro que, si bien se consiente la terminacion del contrato,

%6 CAdigo de Trabajo de la Republica de Costa Rica. Articulo 86.
57 Cédigo Sustantivo del Trabajo de la Republica de Colombia. Articulo 61.
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no se esta de acuerdo con las condiciones o circunstancia que llevaron a la

terminacion del mismo expuestas por la parte renunciante.

2.4.3 Chile

La legislacion chilena regula lo referente a la terminacién del contrato de
trabajo por mutuo consentimiento al enumerar las causales de terminacion del
contrato de trabajo en el articulo 159 del Cédigo de Trabajo que establece

literalmente lo siguiente:

“Causales del articulo 159

1.- Mutuo acuerdo de las partes.

2.- Renuncia del trabajador, dando aviso a su empleador con treinta dias de
anticipacion, a lo menos.

3.- Muerte del trabajador.

4.- Vencimiento del plazo convenido en el contrato. La duracion del contrato de
plazo fijo no podra exceder de un afio.

El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos en virtud de mas de
dos contratos a plazo, durante doce meses 0 mas en un periodo de quince
meses, contados desde la primera contratacion, se presumira legalmente que
ha sido contratado por una duracion indefinida.

TratAndose de gerentes o personas que tengan un titulo profesional o técnico
otorgado por una institucion de educacién superior del Estado o reconocida por
este, la duracion del contrato no podra exceder de dos afios.

El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del
empleador después de expirado el plazo, lo transforma en contrato de duracion
indefinida. Igual efecto producira la segunda renovacién de un contrato de plazo
fijo.

5.- Conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

6.- Caso fortuito o fuerza mayor.”>®

58 CAdigo de Trabajo de la Republica de Chile. Articulo 159.
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2.5 Andlisis de Sentencias de amparo pronunciandose respecto a la

terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento

Como parte de la presente investigacion también se analizan tres
sentencias en las cuales se analiza la postura de la Corte de Constitucionalidad
ante el instituto de la terminacion del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento. Las sentencias analizadas son las correspondientes a los
expedientes 2185-2011; 2460-2014; y 4096-2017. De las cuales se brindara un

pequefio resumen a continuacion.

2.5.1 Expediente 2185-2011: Dentro de este expediente se promovio
una acciéon constitucional por la entidad Corporacion Tak, Sociedad Andnima
donde se denuncio violaciones a los derechos de defensa y del debido proceso
debido a que Evelyn Liseth Sierra Girbn promovié en su contra juicio ordinario
laboral ante el Jugado Primero de Trabajo y Previsidon Social del departamento
de Guatemala, solicitando reinstalacion por haber sido despedida de forma
directa e injustificada, encontrandose en periodo de lactancia y a pesar de que
se contestd la demanda en sentido negativo e interpuso las excepciones
perentorias de falta de veracidad e inexistencia de los hechos en que la actora
funda su demanda y de pago de todas las prestaciones y salarios a que tenia
derecho la sefiora Evelyn Liseth Sierra Girén al momento de dar por terminada

la relacion laboral por mutuo acuerdo de las partes.

El Juez de primera instancia dictd sentencia el tres de septiembre de dos
nueve, declarando con lugar las excepciones y, consecuentemente, sin lugar la
demanda promovida en su contra, la trabajadora apel6 y, al conocer, la Sala
Segunda de la Corte de Apelaciones de Trabajo y Prevision Social, revoco la
decision asumida por el Juez de primer grado y declaré parcialmente con lugar

la demanda®®. La Corte Suprema de Justicia, CAmara de Amparo y Antejuicio,

59 Expediente 2185-2011
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consideré que la Sala Segunda de la Corte de Apelaciones de Trabajo y
Prevision Social actuo dentro del ejercicio de las atribuciones que el articulo 372
del Codigo de Trabajo le otorga y por lo tanto el amparo interpuesto devenia
notoriamente improcedente, tal como se declarara al hacerse los demas

pronunciamientos de ley.

La Corte al respecto consider6 que aunque existe legislacion que protege
la maternidad de la mujer y que le dan una proteccion preferente por el estado
de gravidez en el que puede encontrarse, las cuales son aplicables cuando una
mujer es despedida sin causa justa, en el caso sometido a su conocimiento no
se dieron esas circunstancias puesto que como se acreditdé en el proceso,
existié un finiquito firmado por la trabajadora en el cual se indicé que por mutuo
acuerdo concluia la relacion laboral que sostuvo con la Corporacion Tak,
Sociedad Anonima, al cual el juzgado de primera instancia le otorgdé plena
validez probatoria pues no fue redarguido de nulidad o falsedad y robustecio la
tesis de la demandada al haber probado que las prestaciones laborales que
constaban en dicho finiquito incluian las horas de lactancia a las que tenia
derecho la actora, las cuales fueron debidamente pagadas y cobradas
personalmente por la trabajadora. conforme el contexto de las constancias
procesales que constituyen el antecedente del amparo, concurren en el caso
circunstancias que hacian inviable el pronunciamiento que se emiti6, que
implica que la autoridad impugnada debié tomar en cuenta el argumento
sostenido por la postulante y los medios de prueba que fueron debidamente
diligenciados en primera instancia, relativo a que la reinstalacion dispuesta
devenia improcedente a partir del momento en que la trabajadora decidio
concluir su relaciéon laboral de forma voluntaria y le fueron pagadas sus
prestaciones laborales de conformidad con la ley, incluidas en dicho pago la
compensacion economica de las horas de lactancia a que tenia derecho. En el
caso concreto lo que ocurrido fue la terminacion de la relacion laboral por

voluntad expresa de ambas partes®°.
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Por lo anterior la corte establecié que no puede privar el estricto rigor
formalista en perjuicio del patrono y beneficio de la trabajadora, cuando ésta ha
inducido a error a las autoridades y a su propio patrono, al terminar su relacién
de trabajo, solicitar el pago de las prestaciones irrenunciables a las que tenia
derecho, firmar el finiquito a favor de su empleador y, solicitar posteriormente,
su reinstalacion, puesto que dichas circunstancias no pueden subsistir
conjuntamente. La Corte hizo énfasis en el hecho que los documentos que
hacen acopio de lo sostenido por Corporacion Tak, Sociedad Andnima y que
fueron debidamente incorporados al proceso antecedente del amparo, no
fueron redargtidos de nulidad o falsedad por la otra parte, lo que implica que
por aplicacion supletoria de las normas del Cédigo Procesal Civil y Mercantil,
son documentos que hacen plena prueba, la cual en el caso concreto acreditd
el hecho de que la finalizacion de la relacion de trabajo entre Evelyn Liseth
Sierra Girobn y la Corporacion Tak, Sociedad Anodnima, fue por mutuo
consentimiento. Ya que las circunstancias que regian durante esa relacién
laboral en ninglin momento puede considerarse que sea un impedimento para
gue la partes, de mutuo acuerdo, conforme lo prevé el articulo 76 del Codigo de

Trabajo, puedan ponerle fin a la relacion de trabajo que las ha unido. !

2.5.2 Expediente 2460-2014: En el presente expediente se promovio
amparo por la entidad Prever, Sociedad Anénima donde se denuncié violacion
al derecho de defensa y al principio juridico del debido proceso debido a que
Santos Israel Barrientos promovié en su contra juicio ordinario laboral,
reclamando el pago de indemnizacion y demas prestaciones laborales, ventajas
econdmicas, costas judiciales y dafios y perjuicios, por haber sido despedido de
su puesto de trabajo en supuesta forma directa e injustificada. Denuncid la
postulante que la autoridad cuestionada al emitir el acto reclamado, le produjo
agravio porque no obstante haber acreditado mediante la presentacion del

finiquito, que al finalizar la relacion con el actor, le fueron debidamente
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canceladas sus prestaciones, ninguna de las autoridades judiciales interpreto ni
valor6 debidamente el documento aportado, puesto que si bien es cierto, en el
documento referido se establecié que el trabajador recibia una “gratificacion” de
dieciséis mil ochocientos cuatro quetzales con treinta y siete centavos, dicha
cantidad no era otra cosa, que la indemnizacion por el tiempo servido por el
trabajador. Lo anterior en virtud de que como también se hizo constar en el
finiquito, la finalizacion de la relacién sostenida entre las partes fue de mutuo

acuerdo, por lo que no se encontraba obligada en indemnizar al trabajador.

Dentro de la Sentencia de primer grado la Corte Suprema de Justicia,
Céamara de Amparo y Antejuicio, consider6 que se pretende con el término
“gratificacion” simular dicho rubro, por consiguiente, la parte patronal debe de
cumplir con el pago de la indemnizacion como la ley lo establece debido a que
se demostrd que se incurrié en el presupuesto contenido en el articulo 78 del
Cdédigo de Trabajo, pues al comprobar que el despido del trabajador fue sin
causa justificada, procede la condena de la indemnizacién y de los dafios y
perjuicios. Consideré también que a pesar de que al demandante se le
entregara una cantidad de dinero en concepto de “gratificacion”, dicho pago
constituye un pago totalmente diferente al rubro de la indemnizacion regulado

en el articulo 78 del Cédigo de Trabajo®2.

El pronunciamiento final de la Corte de Constitucionalidad indicé que a
pesar de que el postulante indic6 que debian absolverle del pago de la
indemnizacion reclamada por el demandante, pues no se encontraba obligada
en efectuarlo, por constar en el documento aludido que la relacion laboral
finaliz6 de mutuo acuerdo y, porque ademas, la gratificacion recibida por el ex
trabajador, se debié considerar como el pago correspondiente a la
indemnizacion. Sin embargo, la corte consider¢ finalmente que, del contenido
del finiquito presentado, solamente se evidenciaba el pago de las demas

prestaciones reclamadas por el actor, pero no la indemnizacién, al no constar
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expresamente dicho concepto, ni siquiera entro a analizar que la causa de la
terminacién de la relacion laboral habia sido debido a una terminacion por mutuo
consentimiento y se limité a analizar si se pago alguna cantidad en concepto de
indemnizacién o no. Con lo cual se declar6 sin lugar el recurso de apelacién

interpuesto por Prever. Sociedad Andnima.

2.5.3 Expediente 4096-2017: En este expediente Claudia Patricia
Quezada Uclés promovio la accion constitucional de amparo por considerar
violaciones a los derechos de defensa, irrenunciabilidad de los derechos
laborales, inamovilidad de trabajadoras embarazadas, asi como al principio
juridico de debido proceso. Claudia Patricia Quezada Uclés promovio juicio
ordinario laboral, aduciendo haber sido despedida del puesto que desempefiaba
como Gerente de Marca de Fragancias y Nifios, en la entidad Scentia
Perfumeria, Sociedad AnGnima sin contar con la autorizacion judicial respectiva,
no obstante gozar de inamovilidad como consecuencia del estado de gravidez
en que se encontraba al momento de su despido. La demanda fue declarada
sin lugar en primera y en segunda instancia. Estimo lesivo el acto cuestionado
debido a que segun ella no se tomd en consideracion que fue despedida de su
trabajo en abierta contravencion de normas constitucionales y legales que
tutelan el Derecho al Trabajo, dado que, no obstante que dio aviso a su jefe
inmediato de su estado de gravidez, se emitid un documento de terminacion de
contrato por mutuo acuerdo, sin que ella hubiese estado en pleno goce de sus
facultades mentales para emitir tal declaracion de voluntad, razon por la cual se
vulnero su derecho a la inamovilidad que se le garantiza tanto en la Constitucion

Politica de la Republica como en el Codigo de Trabajo.

Respecto a la sentencia de primer grado dentro del tramite del amparo
se establecié que no es factible alegar que a la amparista se le haya despedido
de forma injustificada, como lo sostiene en sus argumentaciones vertidas en el
amparo, ya que por el contrario, dentro del expediente consta el documento

denominado “Terminacién de contrato por mutuo acuerdo”, que contiene
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también el acta de legalizacion de firma de los otorgantes, es por ello que no se
evidencia que haya concurrido un despido, sino que la finalizacién de la relacion
laboral acontecié por renuncia de la postulante, sin que se haya acreditado la
concurrencia de alguno de los vicios del consentimiento para invalidar el
documento relacionado, por lo que al haberse demostrado que la trabajadora
conjuntamente con el patrono acordaron finalizar la relacion laboral existente
entre ellos, no se evidencia vulneracion alguna a los preceptos constitucionales

relacionados.

La Corte de Constitucionalidad siguiendo la misma linea que la Corte
Suprema de Justicia consideré que No ocasiona agravio la decisién que en
alzada confirma la desestimacion de la pretension de reinstalacién de la actora
aduciendo encontrarse en estado de gravidez, cuando del analisis de las
actuaciones se constata que suscribié documento de terminacion de contrato
por mutuo acuerdo, sin que en la jurisdiccion ordinaria haya quedado
demostrada sus aseveraciones respecto a haberlo suscrito sin el pleno goce de
sus facultades mentales. Concluyé que al haberse demostrado que la
postulante juntamente con el patrono acordo finalizar el vinculo laboral que los
unia, no concurrieron las violaciones denunciadas en su oportunidad por la
actora, ya que se acreditd en autos que la sefiora Quezada Uclés estuvo
anuente a finalizar su contrato de trabajo de comun acuerdo, ademas no quedo
probado en el juicio, vicio alguno del consentimiento al momento de suscribir los
documentos. Se reiter6 que el cese de la relacion laboral ocurri6 como
consecuencia de acuerdo de mutuo consentimiento, sin que advirtiera decision
unilateral del ente empleador de dar por terminada relacion laboral. Por tal
motivo fue declarado sin lugar el recurso de apelacion promovido por Claudia

Patricia Quezada Uclés.

Como puede desprenderse del analisis de las sentencias anteriores
puede inferirse que la Corte de Constitucionalidad si reconoce la terminacion

del contrato de trabajo por mutuo consentimiento y la reconocer como una
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causa de terminacion del contrato de trabajo sin responsabilidad de la parte
patronal siempre que esté soportado documentalmente, y que dicha
documentacion no sea redarglida de nulidad o impugnada por algun vicio del
consentimiento. Dos de los casos anteriores asi lo establecen claramente, ya
segun los antecedentes de ambos procesos en los dos casos existio evidencia
gue demostrd que la parte demandante estuvo anuente y conforme con poner
fin a la relacién laboral. En ambas sentencias se antepuso la evidencia de la
voluntad de las trabajadoras para ponerle fin al contrato de trabajo sobre el

derecho de inamovilidad debido a que

En dos de los casos anteriores la corte considerd que durante la relacién
laboral, incluso con las trabajadoras embarazadas, no puede considerase esto

como un impedimento para que la partes, de mutuo acuerdo.

Sin embargo la Corte de Constitucionalidad no tiene un criterio uniforme,
ya que como puede apreciarse en una de las sentencias estudiadas, ni siquiera
se pronuncia respecto a los antecedentes aportados dentro del proceso, debido
a gue a pesar de que existi6 un documento que evidenciaba que se habia
terminado la relacién laboral por mutuo consentimiento, dentro del proceso
ordinario en primera y segunda instancia los d&rganos jurisdiccionales
consideraron que no se estaba demostrando que existid6 una causa justa de
despido (l6gicamente porque se trataba de otro tipo de terminacion de la
relaciéon laboral) y que por no haberlo probado, era pertinente condenar a la
parte demandada al pago de indemnizacion y dafios y perjuicios, la Corte en
este caso no considero que existiera agravio alguno, por lo que el temor que
expresan algunos profesionales expertos al respecto, sobre el riesgo que puede
correrse por el criterio judicial que pueda darse en referencia a la validez de la
terminacion del contrato por mutuo consentimiento, tal y como se establecio
segun las entrevistas realizadas para la presente investigacion resultan ser

ciertos.
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Capitulo 3

Presentacion de Resultados y Discusion

La terminacion del contrato de trabajo como se expuso en la presente
investigacion en ocasiones puede ser un tema bastante complicado debido a
las consecuencias juridicas y econdémicas que implica la misma para las partes
de la relacion laboral. La terminacién del contrato de trabajo no debe nunca
fundarse en la mala fe, a pesar de esto, es algo muy recurrente en las
organizaciones empresariales que alguna de las partes desee ponerle fin a la
relacion laboral y al mismo tiempo sacar provecho de esto. Pero la legislacién
reconoce una forma de terminacion en la cual se puede poner fin al contrato de

trabajo por mutuo consentimiento, que es una forma practica, justa e imparcial.

El problema principal con la terminacion del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento segun los resultados arrojados por el instrumento utilizado para
la realizacion de la investigacién es que comunmente se desconoce cOmo opera
y muchas veces, aunque se tenga conocimiento de la existencia de esta forma
de la terminacién del contrato de trabajo se cometen errores al momento de

documentar la misma por este motivo.

A través del instrumento utilizado para llevar a cabo esta investigacion y
emparejado con el andlisis de la legislacion y la doctrina respecto a esta forma
de terminacion de la relacion laboral se alcanz6 el objetivo principal que era
determinar la forma correcta en que debe realizarse la terminacién de un
contrato laboral por mutuo acuerdo, utilizando el fundamento legal vigente. De
igual manera se alcanzaron los objetivos especificos como evaluar la sujecion
de la forma de la terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento
a los principios del Derecho de Trabajo y a las normas vigentes, investigar el
uso en la préactica de la utilizacion de la terminacién del contrato de trabajo por

mutuo consentimiento para evitar posibles errores al momento de documentarlo
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y proponer un modelo adecuado a las relaciones laborales cotidianas y a la

legislacion para que dicha terminacion quede correctamente documentada.

Para alcanzar el objetivo sefalado se utiliz6 como instrumento una
entrevista con siete preguntas abiertas, la cual fue dirigida a profesionales
expertos en Derecho Corporativo y Laboral con experiencia en terminaciones
de contratos de trabajo, dentro de los cuales se encontraban Abogados
corporativos de bancos y empresas internacionales, Abogados expertos en
Derecho laboral de diversos despachos de prestigio en Guatemala y

profesionales expertos en recursos humanos y relaciones laborales.

La intencidn era detectar los posibles errores que se puedan cometer al
momento de documentar una terminacién de la relacion laboral por mutuo
consentimiento, para poder generar una propuesta de un modelo para este tipo
de terminacioén de la relacion laboral adecuado al dia a dia y a la legislacion. A
continuaciéon, se presentan 7 cuadro de frecuencia de las respuestas
proporcionadas por los expertos y seguidamente el analisis y discusion de los

resultados de dichas respuestas:

Pregunta numero 1: ¢Qué formas de terminacién del contrato de

trabajo conoce que legalmente sean aplicables en Guatemala?

NUmero Criterio Frecuencia
1 renuncia 12
2 Despido injustificado 12
3 Despido con causa 12
4 Terminacién por mutuo 9

consentimiento

5 Terminacion del plazo del contrato 5

de trabajo
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6 Abandono de Labores 4

7 Muerte del trabajador 1

8 Muerte del patrono 1

Otra forma de terminacion del contrato de trabajo que la ley reconoce en
el articulo 82 literal “e€” que regula lo referente a aquellos despidos que se dan
por vejez o invalidez permanente, pero ninguno de los sujetos entrevistados hizo

mencién de la misma.

La totalidad de los sujetos entrevistados al ser cuestionados coincidieron
en tres formas de la terminacion basicas de la relacion o el contrato de trabajo,
las mismas fueron la renuncia, el despido por causa justificada y el despido por
causa injustificada. Sin embargo, una de las formas que establece claramente
el cédigo de trabajo en su articulo 76 (terminacién por mutuo consentimiento) y
el articulo 86 del mismo cuerpo legal, solo fue una respuesta recurrente entre
los Abogados entrevistados, excluyendo de esta respuesta a los profesionales
expertos dentro de las empresas que tienen experiencia con manejo de

personal y con terminaciones de la relacion laboral.

Este hecho refrenda que existe un riesgo por el desconocimiento,
consistente en no utilizar esta forma de la terminacion del contrato de trabajo

aun en aquellos casos en los que sea lo mas recomendable para el patrono.

Algunos sujetos de la investigacion fueron mas detallistas e incluso
enumeraron la muerte del trabajador o la muerte del patrono como forma de
terminaciones del contrato de trabajo legalmente aplicables en Guatemala.

Finalmente, las formas detalladas fueron las siguientes:

- Despido directo injustificado
- Despido indirecto injustificado

- Despido directo justificado
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- Por abandono de labores

- Por terminacion del plazo del contrato de trabajo (tiempo definido)
- Muerte del Trabajadory

- Muerte del Patrono.

La mayoria de los anteriores segun el capitulo 1.2 de la presente
investigacion pueden incorporarse dentro de las 3 formas principales de
terminacion que son por voluntad de una de las partes, por mutuo
consentimiento y por causa imputable a la otra parte, no asi la muerte del

trabajador o del patrono.
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Pregunta numero 2: ¢Ha aplicado alguna terminacion del contrato de
trabajo por mutuo consentimiento anteriormente? Si la respuesta es

negativa por favor pase a la pregunta numero 5.

NUmero Criterio Frecuencia

1 No ha aplicado terminaciones del 3
contrato de trabajo por mutuo

consentimiento

2 Si ha aplicado terminaciones del 9
contrato de trabajo por mutuo

consentimiento

Un 25% de los sujetos entrevistados manifestd que no ha aplicado
anteriormente una terminacion del contrato de trabajo por mutuo

consentimiento.

Los factores que determinan el hecho de que no se haya utilizado pueden
ser variados sin embargo tomando como referencia la evidencia de un
desconocimiento relativo que arroja la primer respuesta de este instrumento,
puede inferirse que el motivo de no haber aplicado este tipo de terminacién de
la relacion de trabajo se debe al no conocer la figura legal o al no saber cémo
llevarla a la préctica.
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Pregunta numero 3: ¢{Qué elementos ha considerado esenciales al

momento de terminar un contrato de trabajo por mutuo consentimiento?

NUimero Criterio Frecuencia

1 Hacer constar la voluntad de las 2
partes de disolver el vinculo laboral.

2 Hacer constar las prestaciones que 4

se cancelaran y acuerdos de pago.

3 Establecer que el trabajador 4
presenta voluntariamente su deseo

de terminar la relacion laboral.

4 Evitar hacer alusibn a una 1

indemnizacion.

5 No respondi6. 3

El nimero de sujetos que respondieron esta pregunta se disminuyo
debido a que el 25% que no ha llevado a la practica una terminacion del contrato

de trabajo por mutuo consentimiento no la contesto.

De los sujetos entrevistados que si respondieron se establece que

consideran como elementos esenciales los siguientes:

-Establecer claramente y dejar constancia clara de la voluntad de ambas

partes para ponerle fin a la relacion laboral.

-Detallar claramente los pagos a los cuales el trabajador tiene derecho,
asi como los convenios de pago u otros acuerdos que se hayan realizado entre

las partes.

-Establecer dentro del documento de terminaciéon de la relacion laboral

gue el trabajador presenta su intencién de no continuar laborando y de ser
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posible segun el estudio del autor de la presente investigacion se recomienda
incluir el compromiso a desistir a acciones futuras en contra de lo que alli se

acuerde.
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Pregunta numero 4: ¢(Qué errores ha detectado al momento de
terminar y documentar una terminacion del contrato de trabajo por mutuo

consentimiento?

NUmero Criterio Frecuencia

1 Equiparar un convenio te 4
terminacién del contrato de trabajo

con un finiquito

2 Utilizarlo en empresas emplazadas 3
por conflictos colectivos

3 No acreditar correctamente la 3

voluntad del trabajador

4 Adecuarlo errbneamente por medio 5
de una carta de renuncia o carta de

despido.

5 No respondié. 3

Al igual que en la pregunta anterior el nimero de sujetos que
respondieron esta pregunta se disminuy6 debido a que el 25% no ha llevado a
la practica una terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento no

la contesto.

De igual manera del 75% restante de sujetos entrevistados se determino
gue los errores mas comunes que han detectado al momento de terminar y
documentar una terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento

se encuentran:

-La equiparacion a un finiquito y debido a que existen criterios
jurisdiccionales que pueden dejar sin efecto un finiquito, el acuerdo en el cual

se establece el mismo puede correr la misma suerte.
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- Es utlizado en empresas y corporaciones donde existe un
emplazamiento al patrono y en este caso no podria aplicarse ya que a pesar de
gue existe un mutuo consentimiento de las partes, el trabajador puede solicitar
su reinstalacion y la misma deberia ser declarada procedente en caso de que

no exista autorizacion judicial para ponerle fin a la relacion laboral.

- Adecuarlo errbneamente conforme a un despido o una renuncia que se

realizo acordada. Lo cual podria aparentar una simulacion.

-No acreditar correctamente la voluntad de las partes en especial de la
parte trabajadora ya que esto implicaria que en caso de demandar por criterios
judiciales seria casi obligatorio proceder a realizar un pago de ajuste para
equiparar los montos del acuerdo a los del pago de una indemnizacién por

tiempo de servicio.

Los sujetos entrevistados al momento de ser cuestionados siempre
complementaron que los riesgos se ven agravados muchas veces por la mal
entendida tutelaridad a los trabajadores que existe en Guatemala. Lo cual no
deriva de un defecto en el acuerdo sino de la interpretacion que pueda hacerse

del mismo.
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Pregunta numero 5: ¢Considera que existen ventajas para el
trabajador si termina el contrato de trabajo con el patrono por mutuo

consentimiento?

NUmero Criterio Frecuencia

1 Negociacion de porcentajes de una 6

posible indemnizacion

2 Evita un conflicto. 9

Percibe dinero inmediatamente.

Obtiene buenas referencias en 5
futuros puestos laborales con

nuevos empleadores.

5 No respondié. 1

Una percepcidn generalizada es que los trabajadores podrian negociar
favorablemente algunos porcentajes de lo que él tenga como expectativa a
recibir en caso de que el patrono se viera obligado a pagarle una indemnizacion.
Entendiendo que los trabajadores que proponen este tipo de terminacién de la
relacién laboral es porque ya no desean seguir con sus labores y con su trabajo
actual en ese momento, sin embargo, en comparaciéon de la renuncia que es la
otra opcién a la que podrian optar, con la terminacién por mutuo acuerdo
podrian negociar cualquier monto superior al que les corresponderia y en

comparacion de una renuncia es una ventaja.

El evitar un conflicto, es para los entrevistados la principal ventaja para
el trabajador, aunque para el patrono también obviamente, pero para el
trabajador representa un beneficio ya que terminaria su contrato de trabajo de
una manera justa, quedando satisfecho y recibiendo lo que él haya negociado

siempre gue haya sido por encima de los derechos minimos establecidos en la
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legislacion. Un conflicto podria durar muchos afios y de esta manera no se

afecta ni monetariamente ni moralmente al trabajador.

El recibir una cantidad monetaria inmediatamente, la inmediatez puede
depender de los acuerdos que se hayan alcanzado con la parte patronal, este
tipo de terminacién de la relacion laboral no puede ir en detrimento de los
derechos del trabajador como se ha analizado asi que a su vez es una garantia
de que el trabajador continuard obteniendo ingresos para su subsistencia ya
sea en un solo pago acordado o dividido en diversas cuotas, conforme a su

conveniencia hayan pactado las partes.

Las referencias laborales que como ya se analiz6 son muy importantes
en el momento de aplicar u obtener cualquier puesto de trabajo nuevo, también
seran positivas ya que al llegar a un acuerdo de terminacion por mutuo
consentimiento las partes mantienen una relacion de cordialidad, respeto
reciproco y en algunos casos hasta de amistad. A su vez, debido a lo que se
analizé en el capitulo pertinente, las referencias no pueden reemplazar la
obligacion que tiene el empleador de extender la constancia laboral que indica

el articulo 87 del Codigo de Trabajo.
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Pregunta numero 6: ¢Cuales cree que serian los riesgos para las
partes contratantes si se le pone fin al contrato de trabajo por mutuo

consentimiento?

NUmero Criterio Frecuencia

1 Riesgos por excesiva tutelaridad que 11

invalide el acuerdo alcanzado.

2 Riesgos de criterios judiciales 9
erroneos y obligacion de ajuste

indemnizatorio.

3 Riesgo para el trabajador por qué el 8
patrono puede aprovechar su
posicion y obligarlo a aceptar este
tipo de terminacion, aunque no sea

veridica.

Todos los sujetos entrevistados expresaron un riesgo en comun gue no
depende del documento, ni de la relacién entre las partes sino los de los criterios
judiciales y la aplicacion de la tutelaridad en Guatemala. Deberia suponerse que
nadie firmaria un acuerdo que a priori se sabe que tendra riesgos, sin embargo,
mas riesgos supondria el no documentar una terminacion por mutuo

consentimiento.

De acuerdo a lo anterior el mayor riesgo evidenciado es que en caso de
gue surgiera un conflicto o que a pesar de haberse acordado una terminacion
del contrato de trabajo por mutuo consentimiento es que si existe una
reclamacion judicial posterior, de parte del ex trabajador a pesar de que si haya
existido un consentimiento expreso, exista también una excesiva tutelaridad de
parte de los jueces de la materia laboral y esto exponga al empleador a una

obligacion en cuyo caso seria injusta, de pagar una indemnizacién o aunque
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sea un ajuste de una indemnizacion por la simple demanda del trabajador.
Obligaciéon de la cual deberia estar exento ya que no existe obligacién para

ninguna de las partes.

En relacion al trabajador el mayor riesgo manifestado por los sujetos
entrevistados seria que el patrono aprovechando su posicion de poder pueda
coaccionar u obligar a los trabajadores a firmar un acuerdo de aceptacion.
Basandose en la presion que puede ejercer sobre el trabajador, especialmente
monetaria ofreciendo algin pago inmediato a cambio de su consentimiento
podria el trabajador verse obligado a firmar, aunque en realidad no esté de

acuerdo con este tipo de terminacion y se trate de un despido disfrazado.
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Pregunta numero 7: ¢Bajo qué circunstancias recomendaria ponerle

fin aun contrato de trabajo por mutuo consentimiento?

NUmero Criterio Frecuencia

1 Para el patrono, cuando existe una 6
causa justa de despido con pocas
probabilidades de ser probado.

2 Cuando ambas partes libre vy 10

espontaneamente asi lo desean.

3 Cuando existe un conflicto en el que 7
ambas partes desean poner fin a la

relacion laboral y deciden conciliarlo

inmediata y extrajudicialmente.

En este caso las respuestas fueron muy concretas de aquellos casos en
los que los sujetos entrevistados (incluso los que no han aplicado este tipo de
terminacion del contrato de trabajo) recomendarian ponerle fin al contrato por

medio de esta figura legal bajo las siguientes circunstancias:

Algunos de los entrevistados lo recomendarian como un tipo de
conciliacién cuando ha surgido entre ambas partes de la relacién laboral un
conflicto y que como consecuencia de ello deseen ponerle fin al contrato de
trabajo, de este modo podrian previamente a que ocurra un despido por causa
justa o injusta, negociar los términos bajo los cuales se daria la terminacion y
conciliar aguellos puntos de discordia, ya que esto representaria un arreglo
directo antes de terminar el contrato de trabajo y evitaria a cualquier de las

partes tener que accionar judicialmente.

El 37% de los sujetos entrevistados se lo recomendaria al patrono

cuando existe una causa justa de despido pero la misma no pueda ser probada
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0 sea muy dificil de demostrar ante un érgano jurisdiccional, esto implicaria el
tener que ceder en el momento de efectuar el pago que corresponda pero a su
vez estaria terminando la relacion del contrato de trabajo con un empleado que
ya no desea que trabajé mas para €l y sin tener que ponerse en riesgo ante un
juzgado de pagar otros conceptos que por el motivo de terminacién no deberian
ser procedentes como la posible indemnizacion por tiempo servido y los
correspondientes dafos y perjuicios. Podré interpretarse que por ser una causa
autébnoma no puede utilizarse una en defecto de la otra, sin embargo, esto ha

sido lo que han opinado algunos expertos al respecto.

El 50% de los sujetos entrevistados recomendarian esta forma de la
terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento cuando en efecto
se tenga conocimiento de que libre y espontdneamente le quieran poner fin a
su relacién de trabajo y que estén dispuestas a acordar la forma de terminacién

en los términos que a ambas partes mejor les convenga.
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CONCLUSIONES

1. Para que la terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento
pueda ser considerada como valida la misma debe constar por escrito, no
porque no exista el consentimiento verbal, sino porque en todo caso el patrono
debe probar su existencia y solamente puede hacerse si consta de forma
escrita, asimismo debe estar regida por los principios del derecho de trabajo,

para no vulnerar en ninguna forma los derechos de los trabajadores.

2. La terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento por su
naturaleza solamente puede operar para aguellos contratos individuales de
trabajo por tiempo definido e indefinido, debido a que no puede negociarse con
una colectividad los términos de terminacion del contrato por los riesgos que
esto implicaria para el patrono en caso de una posterior demanda y puede
aplicarse también con aquellos contratos a plazo fijo o por obra determinada
donde a pesar de que desde el inicio se encuentra prestablecido la condicién o
fecha de terminacion sin responsabilidad de las partes, puede haber
circunstancias que ameriten que las partes se pongan de acuerdo en ponerle

fin prematuramente al plazo original pactado por ambos.

3. Al documentarse una terminacion del contrato de trabajo por mutuo acuerdo
debe establecerse claramente que se da por terminada la relacion de trabajo;
la fecha exacta a partir de la cual entrarda en vigencia la terminacién de la
relacion laboral; la determinacion de los montos que le corresponden al
trabajador en concepto de sus derechos y las prestaciones que se reconozcan
a su favor dentro del documento; y la expresion del consentimiento de ambas
partes para que el documento sea veridico ya que el no consignar todo lo
anterior constituyen errores frecuentes al momento de documentar un convenio

de terminacion de la relacion de trabajo por mutuo consentimiento.
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4. Este modo de terminacion del contrato de trabajo tiene muchas ventajas para
ambas partes, al existir un consentimiento real de ambas partes pueden
alcanzarse acuerdos que no vulneren los derechos no solo del trabajador, sino
que tampoco del patrono, ademas para el trabajador puede significar obtener
mayores beneficios a los que obtendria si se le pagara una indemnizacion por

tiempo de servicio.

5. Para el patrono (individual o juridico) esta forma de ponerle fin al contrato de
trabajo implica una proteccion inmediata respecto al pago de una posible
indemnizacion y crea un sentimiento de satisfaccion para el empleado que se
retira de esta forma disminuyendo los riesgos de una posible demanda
posterior. Asi mismo para los empleados que permanecen en la empresa se
genera un buen clima laboral al constatar que pueden terminar su contrato de

trabajo de una manera justa y digna.

6. Sorprendentemente a los sujetos entrevistados para la realizacién de la
presente investigacion no les preocupa tanto el riesgo de la existencia de una
demanda de caracter laboral posterior a la suscripcion de un acuerdo de
terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento, sino el criterio
judicial que pueda producirse al respecto por parte de las autoridades judiciales
y que dicho documento ante ellos pueda no gozar de la certeza juridica que se
esperaria de una terminacion como esta que se encuentra perfectamente

reconocida por la legislacion guatemalteca.

7. A pesar de que en el documento exista un acuerdo de voluntades, también
existe un riesgo alto para la parte trabajadora de que dicho acuerdo en realidad
sea irreal y que la parte patronal ejerza presién econdmica sobre el trabajador
para que acceda a acordar una terminacion del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento cuando lo que puede haber de fondo sea un despido disfrazado.
En cuyo caso el error principal puede considerarse el darle una apariencia

diferente y desnaturalizada a lo que en realidad esta ocurriendo.
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8. No es un requisito legal que un acuerdo de la terminacion del contrato de
trabajo por mutuo consentimiento deba contener firmas legalizadas, sin
embargo en aquellos casos donde un Notario legaliza las firmas existe mayor
certeza de haberse llevado un acuerdo mas legitimo aunque el Notario no
prejuzgue de la autenticidad del documento existe mayor certeza respecto a la
identidad de los firmantes, el no tomarlo en cuenta puede representar un error

en caso de que sea necesario probar la voluntad de las partes.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda tanto al trabajador como al patrono, utilizar la forma de
terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento en esos casos
concretos en los cuales efectivamente las partes laborales libre y
espontaneamente deseen poner fin a su relaciébn de trabajo y que estén
dispuestas a acordar la forma de terminacion en los términos que a ambas
partes mejor les convenga y para aquellos casos en los que haya surgido un
conflicto (susceptible de resolvera a través de un mutuo acuerdo) entre ambas
partes de la relacién laboral y que como consecuencia de ello deseen ponerle
fin al contrato de trabajo, de este modo podrian previamente a que ocurra un
despido por causa justa o injusta negociar los términos bajo los cuales se daria

la terminacién y conciliar aquellos puntos de discordia.

2. Es una forma de terminacion del contrato de trabajo recomendable para el
patrono cuando existe una causa justa de despido pero la misma no pueda ser
probada o sea muy dificil de demostrar ante un 6rgano jurisdiccional, esto
implicaria el tener que ceder en el momento de efectuar el pago que
corresponda pero a su vez estaria terminando la relacion del contrato de trabajo
con un empleado que ya no desea que trabajé mas para él y sin tener que
ponerse en riesgo ante un juzgado de pagar otros conceptos, que por el motivo
de terminacion no deberian ser procedentes como la posible indemnizacién por

tiempo servido y los correspondientes dafios y perjuicios.

3. Almomento de documentar una terminacion del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento se recomienda para ambas partes de la relacion laboral que el
mismo conste por escrito, que se consigne en el mismo el tiempo que durod la
relacion laboral, el salario devengado durante los ultimos periodos computables
para el célculo de las prestaciones, omitir hacer mencidbn a conceptos
correspondientes a cualquier tipo de indemnizacién, detallar minuciosamente

las prestaciones a las que el trabajador tendra derecho, cuidarse de restringir

74



algun derecho irrenunciable de parte del trabajador para no invalidar el
documento, plasmar de la manera mas clara posible la aceptacion y el
consentimiento de las partes, consignar la fecha exacta de la terminaciéon del
contrato de trabajo y preferentemente que las firmas de las partes sean
legalizadas por Notario ya que esto permitira tener certeza respecto a la

identidad de los firmantes.

4. Se recomienda a los empleadores que dentro de las empresas se
implementen cursos de capacitacion en materia de derecho laboral o
corporativo que haga énfasis en la forma de la terminacién del contrato de

trabajo por mutuo consentimiento.

5. Una ultima recomendacion para el empleador y para el trabajador seria
validar el acuerdo de terminacion del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento ante la Inspeccion General de Trabajo o al menos ponerlo en
conocimiento de ésta. Por tratarse de una Institucién obligada a velar por el
desarrollo, mejoramiento y aplicacion de todas las disposiciones legales
referentes a la materia laboral, que no sean competencia de los tribunales,
principalmente las que tengan por objeto directo fijar y armonizar las relaciones
entre patronos y trabajadores deberia poder validarse cualquier acuerdo en este
sentido, lo que representaria mas seguridad para el trabajador de que el patrono
cumpla con todo lo acordado dentro del convenio de terminacion de la relacion
laboral y para el empleador también representaria certeza juridica respecto a
gue sin importar que posteriormente el trabajador se queje y demande en
reclamacién de una posible indemnizacion o dafios y perjuicios, él ya contaria
con el aval de parte de la Inspeccion General de Trabajo y el trabajador ya no
podria aprovecharse de la tutelaridad en ocasiones mal encausada de parte de

las autoridades judiciales.
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MODELO RECOMENDADO DE COMO DOCUMENTAR UNA TERMINACION DEL
CONTRATO POR MUTUO CONSENTIMIENTO EN CONTRATO POR TIEMPO

INDEFINIDO
Yo, ’
actuando en representacion de en la calidad
de 1Y

, actuando en mi calidad de trabajador activo y que presto mis servicios para el patrono
en este documento indicado, por medio del presente documento privado con legalizacién
notarial de firmas dejamos constancia de lo siguiente:

Que POR MUTUO ACUERDO y por asi convenir a nuestros intereses hemos dispuesto
terminar la relacion de trabajo que nos une; terminacion de mutuo acuerdo que se sujetara a
las siguientes estipulaciones:

a) Laterminacion de la relacidn de trabajo se hara efectiva a partir del dia y sin que
al efecto exista responsabilidad |mputable en contra de una soIa de las partes.
b) La relacién de trabajo que nos unia inici6 el dia

PAGOS QUE RECIBE COMO CONSECUENCIA DE LA TERMINACION DE LA
RELACION LABORAL

, manifiesta que derivado de la terminacién de trabajo que lo unia
con ,
a continuacién, se presenta el monto total de liquidacion que le corresponde devengar
conforme a las leyes aplicables a la materia; dichos montos son pagados por

a) VACACIONES no gozadas calculada en base al promedio del salario de los

ultimos doce meses laborados, correspondientes a la cantidad de (Q.
)-

b) AGUINALDO PARA TRABAJADORES DEL SECTOR PRIVADO correspondiente al
periodo comprendido del al , la cantidad de
Q_____ ).

o)) BONIFICACION ANUAL PARA TRABAJADORES DEL SECTOR PRIVADO Y
PUBLICO (BONO 14) correspondiente al periodo del al , la
cantidad de (Q. ).

d) DIiAS PENDIENTES DE PAGO la cantidad de (Q. ).

e) BONIFICACION INCENTIVO PENDIENTE la cantidad de (Q. ).
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Que adicionalmente a esas sumas de dinero que contemplan las “prestaciones irrenunciables”,
el trabajador también recibird sin estar sujeto a un procedimiento legal de calculo
preestablecido, mucho menos al procedimiento de célculo de una indemnizacién por despido
injusto, la suma de (Q. ) que servirad para cubrir cualquier suma de
dinero o contraprestacion adicional no contemplada en los pagos anteriores. Dejando claro que
de conformidad con el articulo 76 y 86 del codigo de trabajo, el presente contrato termina sin
responsabilidad para las partes.

Que el total de las prestaciones referidas ascienden a la cantidad de (Q. ).

Por Ultimo, manifiesta (nombre del trabajador) que esta de acuerdo y se encuentra
satisfecho con que se le aplique el descuento de (Q. ) correspondientes
a (Gnicamente aplicaria con descuentos juridicamente validos).

(LUGAR y fecha exacta).

f. f.
Por el patrono Del trabajador
AUTENTICA: En la ciudad de , a los dias del mes de de , Yo, el infrascrito Notario

DOY FE que las firmas que anteceden, que calzan un documento denominado TERMINACION DE CONTRATO
POR MUTUO CONSENTIMIENTO, son Auténticas, por haber sido puestas el dia de hoy en mi presencia por los
sefiores: (nombre del patrono o representante del patrono con su respectiva identificacion conforme a
la ley) y (nombre del empleado con su respectiva identificacion conforme a la ley). Los signatarios, firman
conmigo la presente acta de legalizacién de firmas. DOY FE.

f. f.
Por el patrono Del trabajador
ANTE Mi:
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MODELO RECOMENDADO DE COMO DOCUMENTAR UNA TERMINACION DEL
CONTRATO POR MUTUO CONSENTIMIENTO EN CONTRATO POR TIEMPO

DEFINIDO
Yo, ’
actuando en representacion de en la calidad
de 1Y

, actuando en mi calidad de trabajador activo y que presto mis servicios para el patrono
en este documento indicado, por medio del presente documento privado con legalizacién
notarial de firmas dejamos constancia de lo siguiente:

Que POR MUTUO ACUERDO y por asi convenir a nuestros intereses hemos dispuesto
terminar la relacion de trabajo que nos une; terminacion de mutuo acuerdo que se sujetara a
las siguientes estipulaciones:

¢) La relacién de trabajo que nos unia inicié el dia y de acuerdo a las
condiciones del contrato debia terminar el dia ;
d) La terminacién de la relacion de trabajo se hara efectiva a partlr del dia sin que

al efecto exista responsabilidad imputable en contra de una sola de las partes.

PAGOS QUE RECIBE COMO CONSECUENCIA DE LA TERMINACION DE LA
RELACION LABORAL

, manifiesta que derivado de la terminacidn de trabajo que lo unia
con /
a continuacién, se presenta el monto total de liquidacion que le corresponde devengar
conforme a las leyes aplicables a la materia; dichos montos son pagados por

f) VACACIONES no gozadas calculada en base al promedio del salario de los

ultimos doce meses laborados, correspondientes a la cantidad de (Q.
- )

g) AGUINALDO PARA TRABAJADORES DEL SECTOR PRIVADO correspondiente al
periodo comprendido del al , la cantidad de
Q____ )

h) BONIFICACION ANUAL PARA TRABAJADORES DEL SECTOR PRIVADO Y
PUBLICO (BONO 14) correspondiente al periodo del al , la
cantidad de (Q. ).

i) DIAS PENDIENTES DE PAGO la cantidad de (Q ).

j) BONIFICACION INCENTIVO PENDIENTE la cantidad de (Q. ).
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Se hace constar que de conformidad con el articulo 76 y 86 del codigo de trabajo, el presente
contrato termina sin responsabilidad para las partes y que el total de las prestaciones referidas
ascienden a la cantidad de (Q. ).

Por ultimo, manifiesta (nombre del trabajador) que estd de acuerdo y se encuentra
satisfecho con que se le aplique el descuento de (Q. ) correspondientes
a (Gnicamente aplicaria con descuentos juridicamente validos).

(LUGAR y fecha exacta).

f. f.
Por el patrono Del trabajador
AUTENTICA: En la ciudad de , alos dias del mes de de , Yo, el infrascrito Notario

DOY FE que las firmas que anteceden, que calzan un documento denominado TERMINACION DE CONTRATO
POR MUTUO CONSENTIMIENTO, son Auténticas, por haber sido puestas el dia de hoy en mi presencia por los
sefiores: (nombre del patrono o representante del patrono con su respectiva identificacion conforme a
la ley) y (nombre del empleado con su respectiva identificacion conforme a la ley). Los signatarios, firman
conmigo la presente acta de legalizacién de firmas. DOY FE.

f. f.
Por el patrono Del trabajador
ANTE Mi:
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Anexo

MODELO DE INSTRUMENTO

La presente entrevista se encuentra dirigida profesionales expertos en Derecho
Corporativo y Laboral con experiencia en terminaciones de contratos de trabajo. La
intencidn es detectar los posibles errores que se puedan cometer al momento de
documentar una terminacion de la relacion laboral por mutuo consentimiento para
poder generar una propuesta de un modelo para este tipo de terminacion de la
relacion laboral adecuado a la realidad y a la legislacion.

1. ¢Qué formas de terminacion del contrato de trabajo conoce que legalmente

sean aplicables en Guatemala?

2. ¢Ha aplicado alguna terminacion del contrato de trabajo por mutuo
consentimiento anteriormente? Si la respuesta es negativa por favor pase a

la pregunta nimero 5.

3. ¢Qué elementos ha considerado esenciales al momento de terminar un

contrato de trabajo por mutuo consentimiento?

4. ¢Qué errores ha detectado al momento de terminar y documentar una

terminacion del contrato de trabajo por mutuo consentimiento?

5. ¢Considera que existen ventajas para el trabajador si termina el contrato de

trabajo con el patrono por mutuo consentimiento?

6. ¢Cuales cree que serian los riesgos para las partes contratantes si se le pone

fin al contrato de trabajo por mutuo consentimiento?

7. ¢Bajo qué circunstancias recomendaria ponerle fin a un contrato de trabajo

por mutuo consentimiento?



