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Guatemala, 20 de Agosto de 201 1 

Lic. Carlos Manuel Castro Monroy 

Jefe de la Unidad de Tesis 

Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales 

Universidad de San Carlos de Guatemala 

Su despacho. 

Como asesor de tesis dei bachiller HUGO LEONEL MARROQU~NXIQUITA, en la 

elaboraudn del trabajo intitulado: INVALIDEZ DE LOS REGLAMENTOS INTERIORES 

DE TRABAJO, CREADOS POR EL ESTADO DE GUATEMALA, POR 

INCUMPLIMIENTO DE LOS REQUlSlTOS DE LEY, me complace manifestar que: 

I.El trabajo de tesis del sustentante, por el contenido cientifico y tecnico que conserva 

es adecuado para un aporte, porque emplea un amplio contenido juridic0 y doctrinario 

en relacion a 10s Reglamentos interiores de trabajo en el derecho guatemalteco, 

abarcando sus principales fundamentos y elementos que le dan un perfil vigente, siendo 

su contenido de actualidad al referirse al tema. 

11. Los metodos y tkcnicas que se emplearon para la realizacibn de la presente 

investigacibn, fueron acordes para el desarrollo de cada uno de 10s capitulos, 

introduccion, conclusiones y recomendaciones, para lo cual el sustentante utiiizo 10s 

procedimientos siguientes: analitico, para establecer las diferencias entre 10s 

reglamento de trabajo del sector privado y del sector publico; sintetico, se empleo en la 

exposici6n de 10s reglamentos interiores que rigen en el sector publico; inductivo, en el 

estudio de casos en 10s instituciones del Estado, se rigen por reglamentos de interiores 

de trabajo que no llenan 10s requisitos legales para su validez. Ademas, se us6 la 
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tknica de ficha bibliografica, ya que mediante las mismas se recopilo la informacibn 

sobre el derecho procesal laboral y 10s medios de impugnacibn. 

Ill. En mi opinion, de acuerdo a lo expuesto en el cuerpo capitular, la presente 

evidenci4 una adecuada redaccion lo que permite entender 10s elementos que se 

analizan, asi como 10s criterios tbcnico y juridic0 que le dan fundamento a cada 

argument0 y el uso correct0 de las reglas gramaticales de acuerdo a lo estipulado por 

la Real Academia de la Lengua Espaiiola. 

IV. La contribucion cientifica de la investigacion es de suma importancia, pues el 

contenido es de actualidad y estriba en la realidad social vigente que afronta 10s 

trabajadores del sector publico, que son regidos por reglamentos interiores de trabajo 

que no cumplen con 10s requisitos que la ley establece. 

V. Los comentarios del trabajo de investigacion del sustentante son coherentes a la 

realidad ya que 10s mismos, reflejan un adecuado nivel de sintesis, pues se 

establecieron 10s elementos centrales que configuran 10s supuestos teoricos y la 

reflexi6n doctrinaria, para fundar y de6nir 10s principales hallazgos en torno a cada 

capitulo realitado y las conclusiones son congruentes a cada uno de ellos. 

VI. Por consiguiente, la bibliografia utilizada es la mas adecuada en virtud de haber 

consultado autores nacionales y extranjeros, asi mismo, evidencia un apropiado uso de 

informacion actualizada. 

En tal sentido, el product0 de la investigacibn es coherente ya que las conclusiones, 

recomendaciones y bibliografia se relacionan con el contenido de la misma. En este 

caso y de manera personal me encargue de guiar a la sustentante, bajo 10s 

lineamientos de todas las etapas correspondientes al proceso de averiguacion 

cientifica, aplicando para el efecto 10s metodos y tknicas apropiadas para la resolucibn 

de la problematica oculta, por lo que me permito dictaminar favorablemente despues de 

haber satisfecho las exigencias academicas de la presente, intitulada: INVALIDEZ DE 

LOS REGLAMENTOS INTERIORES DE TRABAJO, CREADOS POR EL ESTADO DE 
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GUATEMALA, POR INCUMPLIMIENTO DE LOS REQUISITOS DE LEY del 

sustentante HUGO LEONEL MARROQU~N XIQUITA, pues efectivamente re"ne 10s 

requisitos de caracter legal, por lo cual, emito DICTAMEN FAVORABLE, de 

conformidad con el cumplimiento de 10s requisitos establecidos en el Articulo 32 del 

Normativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales 

y del Examen General Publico, para su posterior evaluacion por el tribunal examinador, 

previo a optar el grado academico de Licenciado en Ciencias Juridicas y Sociales. 

Sin otro particular, atentamente \\ f 

M.A. Willian Arman 

Abogado y ~otario' 

Colegiado 9736 

Asesor de Tesis 
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JUR~DIUASY SOCIALES 

UNIDAD ASESOR~A DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS 
JUMDICASY SOCIALES. Guatemala, seis de septiembre de dos mil once. 

Atentamente, pase a1 (a la) LICENCIADO (A): JORGE LUIS MAYEN OBREGON, 
para que proceda a revisar el trabajo de tesis del (de la) estudiante: HUGO LEONEL 
MARROQU~NXIQUITA, Intitulado: '-INVALIDEZ DE LOS REGLAMENTOS 
INTERIORES DE TRABAJO, CREADOS POR EL ESTADO DE GUATEMALA, 
POR INCUMPLIMIENTO DE LOS REQUISITOS DE LEY". 

Me perinito hacer de su conociinienlo que esta facultado (a) para realizar las 
inodificaciones de fosina y foildo que tengan por objeto me-joras la investigation, 
asimisino, del tilulo de trabajo de tesis. En el dictamen correspondiente debe hacer 
constar el contenido del Articulo 32 del Normative para la Elaboration de Tesis de 
Licenciat~u-aen Cieilcias Juridicas J Sociales y del Esainen General Pitblico. el cual 
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cc.Unidad de Tesis 
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Guatemala, 12 de Diciembre de 2011 

Licenciado 

CARLOS MANUEL CASTRO MONROY 

Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis 

Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales 

Universidad de San Carlos de Guatemala 

Presente 

hora 
_ -__ 

Licenciado Castro Monroy 

Atentamente me dirijo a usted para hacer del conocimiento de la unidad de 

tesis a su digno cargo, y ateniendo al nombramiento que se me hizo como revisor 

de tesis del bachiller HUGO LEONEL MARROQU~NXIQUITA, en el tema intitulado 

INVALIDEZ DE LOS REGLAMENTOS INTERIORES DE TRABAJO, CREADOS 

POR EL ESTAbO DE GUATEMALA, POR INCUMPLIMIENTO DE LOS 

REQUlSlTOS DE LEY, procedo a la revision del trabajo de investigacibn de la 

siguiente manera: 

El contenido cientifico y tecnico, del trabajo de tesis del Bachiller HUGO 

LEONEL MARROQU~N XIQUITA, ofrece un estudio documental y legal de gran 

irnportancia en el derecho laboral, al estudiar la realidad social vigente que 

afrontan 10s trabajadores del Estado de Guatemala, que se rigen por Reglamentos 
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lnteriores de Trabajo, vigentes en las instituciones estatales, que no cumplieron con 10s 

req~~isitoslegales para su validez. 

En el trabajo de investigacion, se aplico correctamente la metodologia y la 

tecnica, utilizando el rnetodo deductivo: al desarrollar un analisis historic0 de 10s 

temas que obran en su contenido, asi mismo el analitico: al hacer una adecuada 

comparacion de las diversas teorias y definiciones que se desarrollan a lo largo de 

su contenido y por ultimo, la tecnica bibliografica, al consultar 10s estudios y 

doctrinas de diversos autores nacionales y extranjeros. 

El tema es redactado de forma sisternatica dando como resultado un trabajo de 

facil comprension en donde se estudian las instituciones relacionadas al tema principal 

con sus definiciones y posiciones que la orientan, asi como la exposicion de normas 

constitucionales, laborales y de derecho comparado, lo que hace de este un documento 

confiable como fuente de consulta paraquien necesite de esta informacion. 

Las conclusiones y recomendaciones, en mi opinion, fueron redactadas de forma 

clara y sencilla para esclarecer el fondo de la misma, en congruencia con el fondo 

investigado, por lo cual, las mismas son objetivas, realistas y bien delimitadas, en virtud 

de lo anterior, es de resaltar que se dio enfasis a las sugerencias y observaciones 

seiialadas. 

Por lo anterior, apruebo el trabajo de tesis intitulado: INVALIDEZ DE LOS 

REGLAMENTOS INTERIORES DE TRABAJO, CREADOS POR EL ESTADO 

DE GUATEMALA, POR INCUMPLIMIENTO DE LOS REQUlSlTOS DE LEY, en 

el sentido que el trabajo de tesis desarrollado por el bachiller HUGO LEONEL 



LIC. JORGE LUIS MAYEN OBREGON 

ABOGADO Y NOTARIO 


MARROQU~NXIQUITA, efectivamente cumple con 10s requisitos establecidos en el 

Articulo 32 del Normativo para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias 

Juridicas y Sociales y del Examen General Publico; por lo que puede ser impreso y 

discutido como tesis de graduacion en examen pllblico. 

Sin otro particular, atentamente, 
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DECANATO DE LA FACCTLTAD DE CIElVCIAS JUR~DICAS Y SOCIALES. 

Guatemala, veintitres de abril de dos mil doce. 

Con vista en 10s dictamenes que anteceden, se autoriza la impresi6n del trabajo de tesis de 

el estudiante HUGO LEONEL M A R R O Q U ~XIQUITA, titulado INVALIDEZ DE LOS 

REGLAMENTOS INTERIORES DE TRABAJO, CREADOS POR EL ESTADO DE 

GUATEMALA, POR INCUMPLIMIENTO DE LOS REQUISITOS DE LEY. Articulos: 

31, 33 y 34 del Norrnativo para la Elaboraci6n de Tesis de Licenciatura en la Facultad de 
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El Reglamento lnterno del Trabajo, es una instiiucion del derecho laboral, que se 

origina durante la epoca de la Revolucion Industrial, constituyendose desde ese 

entonces en una fuente de derecho laboral. En la actualidad esa normativa es positiva, 

ya que el Codigo de Trabajo de Guatemala, lo contempla como de observancia general 

a la parte empleadora, sea esta privada o publica, siempre que cuente con diez o mas 

trabajadores. Dentro del proceso de elaboracion y autorizacion, se ha previsto en la 

ley que exista una homologacion por parte de la autoridad administrativa, el cual se 

considera indispensable para su aprobacion y posterior publicidad. 

La presente investigacion se enfoca en entidades o instituciones del Estado 

guatemaltecas, en las cuales, en su mayoria tiene aplicacion la Ley de Servicio Civil o 

en el caso de algunas otras el Codigo de Trabajo, debiendo cumplir cada una de ellas 

con la norma establecida en la ley laboral respecto a que cada Institucion debe tener un 

Reglamento Interior de Trabajo, instrumento legal que debe contener la regulacion de 

las normas a que se deben sujetar el empleador y sus trabajadores, con motivo de la 

ejecucion o prestacion concreta del trabajo, atendiendo a reglas de orden tecnico y 

administrativo, de hig iene y seg uridad la boral, asi como de prevencion de accidentes 

por raz6n del trabajo. 

De no cumplirse el proceso de homologaci6n, se estaria entonces inc~.~mpliendo la ley y 

por otro lado da lugar a que el empleador pueda aplicar normas que son nulas por 

cuanto no se cumplio con 10s requisitos de ley. 

En el Articulo 59 del C6digo de Trabajo, se establece la obligacion del ernpleador 

respecto a que 'todo reglamento interior de trabajo debe ser aprobado previamente por 

la Inspection General de Trabajo, debe ser puesto en conocirniento de 10s trabajadores 

con 15 dias de anticipacion a la fecha en que se va a comenzar a regir.. ." 

(i) 



Al respecto la Ley de Servicio Civil en el Articulo 28 establece que todo reglamento k&&Y 
personal de cualquier dependencia del Estado afectado por la ley, debe ser sometido al 

Director de Servicio Civil y aprobado por la Junta Nacional de Servicio Civil, siendo nula 

ips0 jure toda norrna que no cumpla con tal requisito. En tal virtud ambas instituciones 

ya sea el Ministerio de Trabajo o la Oficina Nacional de Servicio Civil, actuan como ente 

que autoriza administrativamente el Reglamento lnterior de Trabajo 

En nuestros dias, no se le da la importancia debida al Reglamento lnterior del Trabajo, 

cuando es este una fuente del derecho de trabajo por ser una ley de aplicacion dentro 

de la Institucion, de la cual devienen obligaciones y derechos para 10s empleadores y 

10s trabajadores. Tal es el caso, de entidades publicas en las que se ha autorizado y 

aplicado reglamentos interiores de trabajo no homologados, en algi~nas otras, ni 

siquiera se cuenta con un Reglamento lnterior actualizado. 

El presente trabajo se estructuro en IV capitulos, el primer0 destinado a definir las 

nociones generales del derecho laboral, antecedentes y concepto, y sus principios; 

luego, en el capitulo IIse desarrollan las fuentes del derecho de trabajo; en el capitulo 

Ill se destina al desarrollo del Reglamento lnterior de Trabajo y finalmente en el 

capitulo IV se hace un analisis de de la norrna que regula el Reglamento lnterior de 

Trabajo. 

(ii) 



1. Nociones generales del derecho de trabajo 

El Derecho de Trabajo es una rama del derecho cuya finalidad principal es regular las 

relaciones juridicas entre empresarios y trabajadores, y de unos y otros con el Estado, 

en lo que se refiere al ,trabajo subordinado, y en cuanto ataiie a las profesiones y a la 

forma de prestacion de 10s servicios, y en lo relativo a las consecuencias juridicas 

mediatas e inmediatas de la actividad laboral. 

1.I Antecedentes y concept0 

El Derecho Laboral es el resultado de 10s aportes de muchos sectores sociales. Al final, 

no le quedo mas remedio a 10s gobiernos que acceder a las demandas de 10s 

trabajadores, iniciandose asi el intervencionismo del Estado, en la regulation de las 

relaciones entre obreros y patrones. 

Poco a poco el trabajador que presta sus servicios subordinadamente ha pasado de 

ser un esclavo en la Edad Antigua, un siervo de la Edad Media (conocido tambien 

como el siervo de la gleba), a un sujeto con derechos y libertades en la actualidad. El 

derecho ha venido a regular condiciones minimas necesarias para una estabilidad 

social. Las revoluciones Uusa y Mexicana de 1917 comenzaron una tendencia mundial 

a que 10s trabajadores reivindicaran sus derechos; sin embargo, en el resto del mundo, 

no es sino hasta despues de la Segunda Guerra Mundial que se reconocen 10s 

derechos niodernos de 10s trabajadores, a saber: el derecho a la huelga, el derecho al 

trabajo, el derecho de sindicacibn y a la negociacibn colectiva. 

El surgimiento de las primeras leyes laborales data desde la segunda mitad del siglo 

XIX, per0 no es hasta ei aiio del 1919 donde esta nueva rama del derecho adquiere su 

acta de nacimiento con el Tratado de Versalles que pone fin a la Primera Guerra 



- - -  - 

Mundial, donde nace el Derecho del Trabajo como una rama autonoma con reglas, 

instituciones y tecnicas propias. 

Hay definiciones filosoficas, economicas y fisicas del trabajo. No obstante, para el 

Derecho Laboral la que importa es la que rige el trabajo subordinado. La actividad del 

medico independiente o del artista, u otros profesionales independientes, estan fuera 

del interes del Derecho Laboral. Donde cese la subordinacion, cesa la aplicacion del 

Derecho Laboral. 

1.2 Principios del derecho 

La palabra principio deriva del latin principium, de princeps-ipis -principe-. En tiempos 

historicos significo "'comienzo' y 'origen' y, en la epoca clasica, se us6 el plural 

principioa-orum, para designar una norma o principio".' El vocablo principio tambien 

significa "fundamento, origen, razon fundamental sobre la cual se procede".' 

En otro sentido, puede entenderse como lo primordial en todo orden de relacion: 

cronologico, Iogico y ontologico. Es decir, en 10s ordenes del conocer (principios 

Iogicos), del ser (principios ontologicos) y del obrar (principios morales, imperativos, 

reguladores de la conducta). El principio es el primer instante del ser, la causa que 

contiene la razon y explica la verdad, admitida como "fundamento inmediato de sus 

disposi~iones".~ 

La idea de principio denota el origen y desarrollo de criterios fundamentales 

expresados en reglas o aforismos que tienen virtualidad y eficacia propia, su mas pura 

' Couture, Eduardo J., Vocabulario juridico, Buenos Aires, Ediciones Depalma, 1976, p. 476. 

2 Alonso, Martin, Enciclopedia del idioma, 3a. reimpr., Mexico, Aguilar, 1991, t. Ill, p. 3397. 

3 Cabanellas, Guillermo, Diccionario de derecho usual, 9a. ed., Buenos Aires, Heliasta, 1976, t. II, p. 381. 




esencia responde a una general aspiracion que se "traduce en la realizacion 

c~ntenido".~ 

1.2.1 Principios del derecho de trabajo 

Mas que caracteristicas, se trata de un verdadero conjunto de "normas generales" que 

subyacen o informan todos 10s ordenamientos laborales y que cuentan en muchos 

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

En el Derecho Laboral el Estado se involucra en relaciones privadas protegiendo a la 

parte mas debil de esa relacion, precisamente en atwcion a tal tutela, la ley ordinaria 

recoge y establece una serie de manifestaciones concretas, elevadas a la categoria de 

principios generales por la doctrina, que se encuentran entrelazados entre si por una 

generica funcion tutelar del trabajador. Hoy pareciera apropiado seiialar que esa tutela 

que se reconoce a 10s principios generales del Derecho Laboral, obedece tambih al 

apuntalamienb de un modelo de desarrollo que propugna por relaciones laborales 

definidas y controladas en contenido y ejecucion por el Estado. 

Estos principios generales, se encuentran en la base de todo el Derecho Laboral, y son 

tambien espacios en 10s que coinciden muchas legislaciones. Como 10s principales 

pueden citarse el principio protector y sus reglas, el principio de la irrenunciabilidad y el 

principio de la continuidad de la relacion; junto a ellos, coexisten tambien el principio de 

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

Los principios del Derecho del Trabajo son aquellas ideas fundamentales o lineas 

directrices, propias o exclusivas de esta rama del derecho, que informan e inspiran 

directa o indirectamente las normas laborales 

4 Diccionario juridico, Madrid, Espasa-Calpe, 1991, p. 793. 
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Los principios generales del Derecho Laboral tienen, por lo general, dos 

fundamentales: 

Fuente supletoria: cuando la ley deja vacios o lagunas, y no existe jurisprudencia, uso o 

costumbre aplicable, 10s principios de derecho del trabajo entran como suplemento. 

Fuente interpretadora: sirven tambien para interpretar la normativa vigente, cuando 

esta sea confusa o haya diversas interpretaciones posibles. 

a. Principio protector 

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

verdadero principio general la proteccion del trabajador. 

Semejante principio, fundamentado en la genesis misma de las leyes laborales, justifica 

por si solo la intervention estatal en la emision de las normas, en la vigilancia de su 

cumplimiento efectivo, y en la aplicacion especifica. Sin embargo, un objetivo adicional 

tambien importante, y no expresamente declarado parece ser - como se indico - el 

mantenimiento de un modelo de desarrollo que presuponia un mercado de trabajo 

cautivo y estrictamente regulado. 

Respecto a lo primero, cabe seiialar que efectivamente la ley laboral tiende a la 

proteccion o tutela de la parte mas debil de las relaciones laborales. Ese contenido, 

denominado por la doctrina como el principio protector del Derecho Laboral, contiene 

como bien se sabe reglas especificas que lo implementan: la interpretacion mas 

favorable al trabajador (indubio pro operario), la regla de la condicion mas beneficiosa, 

y la regla de la norma mas favorable. 
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La importancia del principio protector es tal, que en realidad se le llega a ubicar po 

algunos como diseminado en todo el contenido de la ley laboral; trasciende por asi 

decirlo, un ambito restringido. 

En todo caso, se trata de reglas establecidas en proteccion y/o tutela del trabajador 

per0 tambien en funcion de las definiciones efectuadas respecto al comportamiento a 

que se obliga a 10s actores del mercado de trabajo, considerando que uno de ellos - el 

trabajador - es la parte mas debil. 

Atendiendo a esa amplitud, una manifestxion concreta del principio podemos 

encontrarla en la disposicion constitucional que establece la obligacion del Estado de 

"tutelar 10s derechos de 10s trabajadores ..." (Honduras, Constitucion Politics, Art.135); y 

como ya se indico, en todo el  conjunto de normas que constitucionalmente establecen y 

orientan el contenido del Derecho Laboral. 

En cada ordenamiento se define a la legislacion laboral una funcion tutelar a traves de 

un enunciado general, segun el cual el objeto principal de la ley es: " armonizar las 

relaciones entre el capital y el trabajo y se funda en principios que tienden al 

mejoramiento de las condiciones de vida de 10s trabajadores." 

Este enunciado general se complements con la expresa definicion del caracter de 

orden publico que corresponde a la ley laboral, y segun el cual " a sus disposiciones se 

sujetaran todas las empresas, establecimientos o explotaciones de cualquier naturaleza 

que sean existentes o que en lo futuro se establezcan." 

Lo que interesa resaltar es que como una regla general la ley laboral se establecio en 

su conception original como indudablemente obligatoria para todo el territorio national. 

De manera mucho mas especifica, y tambien como proteccion de 10s trabajadores 

pueden citarse las reglas de aplicacibn, segun las cuales: en caso de conflict0 o duda 

sobre la aplicacibn de las norrnas de trabajo, prevalece la mas favorable al trabajador. 
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Esa misma regla con algunas variantes, per0 siempre como una clara 

del criterio de interpretacion de las normas en beneficio del trabajador ("indubio pro 

operario") se encuentra en la mayoria de Las restantes legislaciones de 10s paises 

latinoamericanos: e incluso resolviendo sobre la prevalencia de la ley laboral sobre 

cualquier otra. 

Desarrollan tambien una funcion tutelar o protectora todas las disposiciones laborales 

relativas a derechos basicos del trabajador en materia de jornadas, descansos, 

salarios, etc., y aquellas normas que establecen prohibiciones u obligaciones, 

destinadas a regular la conducta de las partes y evitar perjuicios al trabajador. 

Como algunas legislaciones en materia laboral, de 10s paises latinoamericanos, de las 

cuales cabe citar las siguientes: 

- El maximo en jornadas de trabajo diurno se encuentran fijadas en ocho horas diarias y 

entre 44 y 48 horas semanales, la definition de la jornada mixta y 10s maximos para 

la jornada nocturna establecidos entre seis y siete horas diarias como maximo y desde 

36 horas hasta 42 horas semanales: 

- Los periodos minimos de descanso semanal que se establecen en un dia de 

descanso por cada seis dias de trabajo continuo asi como el period0 o periodos de 

descanso anual (vacaciones). 

- La obligacion "del pago del salario en moneda de curso legal" (C6digo de Trabajo de 

Guatemala, Art. 120); la cual generalmente se acompaiia de prohibiciones adicionales 

en cuanto al pago con vales y fichas que sustituyan la moneda, respecto a pagar 10s 

salarios en establecimientos como "cantinas, fondas, tabernas o lugares semejantes ..." 
(Codigo del Trabajo de Nicaragua, Art. 71), a la inembargabilidad de 10s salarios 

minimos (Guatemala, Codigo de Trabajo, Art. 96). 

- La prohibicion & despedir o tomar represalias en contra de 10s trabajadores con el 

proposito de impedir que demanden el auxilio de las autoridades encargadas de velar 



por el cumplimiento y aplicacion de la ley laboral (Costa Rica, Codigo de 

12). 

b. Principio de la irrenunciabilidad 

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

denominada trabajador pueda privarse voluntariamente de una o mas ventajas 

concedidas por el derecho laboral en beneficio propio. 

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

laboral, una disposicion expresa en cuanto a que "10s derechos consagrados en favor 

de 10s trabajadores son irrenunciables"; mientras que en otros, como se vera se le 

enuncia, tambien expresamente, en la propia ley ordinaria. 

En todo caso, relacionado con la naturaleza de orden public0 que se reconoce a las 

normas laborales, encontramos la mas conocida y unanime expresion del principio de 

irrenunciabilidad, en aquellas nomas conforrne a la cuales no solo no se admiten las 

~enuncias que 10s trabajadores formukn a las disposiciones que les favorezcan, sino 

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

En ese sentido no solo se declara en la ley ordinaria que "10s derechos ...son 

irrenunciables." (Nicaragua, Codigo de Trabajo, Art. 7), sin0 que toda renuncia 

dismin ucion o tergiversacion de esos derechos se declaran "nulos ipsojure" (Honduras, 

Codigo de Trabajo, Art. 2 inciso 3). Una funcion tutelar inherente al principio de 

irrenunciabilidad, deviene segun ese enunciado como incuestionable. 



c. Principio de estabilidad laboral 

En general el derecho a la estabilidad laboral consiste en la garantia que tiene todo 

trabajador a permanecer en el empleo y a obtener 10s correspondientes beneficios 

salariales y prestacionales, incluso contra la voluntad del patrono, si no existe una 

causa relevante que justifique el despido. 

Dentro del conkxto juridic0 es importante recalcar que "La Estabilidad Laboral", ya que 

es el fundamento esencial de la relacion juridica laboral que se deriva de un contrato de 

trabajo a plazo indeterminado. Para obtener este logro, exige al trabajador el 

cumplimiento de 10s requisitos que fija la ley y para garantizar al trabajador y al 

empleador en sus mutuas obligaciones y derechos, es indispensable se plasme en la 

realidad la responsabilidad y esfuerzo del Estado y de la sociedad economicamente 

activa, conservando y creando fuentes de trabajo. 

La Estabilidad Laboral, se determina en dos aspectos, el economico y el laboral para el 

trabajador, afirma que 'Yodo hombre ha de trabajar para obtener la subsistencia"; esa 

ley de la naturaleza se esfuerza con el mandamiento divino "Genesis 111-19) "comeras el 

pan con el sudor de tu frente". Se dice por 10s tratadistas que, trabajo, para el Derecho 

Laboral es la prestacion realizada a otro mediante un contrato o acuerdo tacito de 

voluntades, a cambio de una remuneracion por tal concept0 y en situacion de 

subordinacion y dependencia. 

El derecho de estabilidad laboral garantiza al trabajador permanencia en el empleo, por 

cuanto le da derecho a conservar su puesto indefinidamente mientras sea plenamente 

capaz de laborar, se incapacite o alcance el derecho a la jubilation, sierr~pre que no 

medie faltas graves cometidas por e l  trabajador, hechos que, de acuerdo a la ley, 

otorgan al empleador el derecho de despedir al trabajador por causa justa o en casos 

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



La estabilidad laboral la podemos definir como "el derecho que un trabajador 

conservar su puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas previamente determinadas 

o de no acaecer en especialisimas circunstancias". Tambien se define como 

Estabilidad Laboral "el derecho del trabajador a conservar su puesto durante toda la 

vida laboral, no pudiendo ser declarado cesante antes que adquiera el derecho de su 

jubilation, a no ser por causa taxativamente determinada".5 

Garantiza 10s ingresos &I trabajador en forma directa, lo que es medio indispensable 

de satisfaction de necesidades del nucleo familiar, garantiza 10s ingresos de la 

empresa, por cuanto un personal adiestrado y experto, al mismo tiempo integrado y con 

la mistica hacia la empresa, brindara indices satisfactorios de production y 

productividad, redl-~ndando no solo en beneficio del trabajador y del empleador, sino 

tambien del desarrollo organico-economico-social, con logros a la obtencion de la 

arnionia, la paz social y laboral. 

La estabilidad laboral tiende a otorgar un caracter permanente a la relacion de trabajo, 

donde la disolucion del vinculo laboral depende unicamente de la voluntad del 

trabajador y solo por excepcion de la del empleador o de las causas que hagan 

imposible su continuacion, de la que se desprende que la estabilidad constituye un 

derecho para el trabajador que, por supuesto, le exige el cumplimiento de las 

obligaciones inmersas a la naturaleza del contrato de trabajo. No constituye un derecho 

del empleador porque significaria retornar a etapas superadas de trabajo forzoso. 

El sentido de la estabilidad es proteger al trabajador de 10s despidos arbitrarios. A 

traves del regimen de estabilidad se pretende limitar la libertad incondicional del 

empleador evitando despidos arbitrarios que sumen en caos e inseguridad al 

trabajador, cuya unica fuente de ingreso es su trabajo, conllevando la insatisfaccion de 

necesidades y un estado de angustia de su familia. 

5 CABANELLAS, Guillermo, El Contrato de Trabajo. Editorial El Ateneo, Buenos Aires Argentina, 1960. 



el hombre, mediante su trabajo, tiene el derecho de alcanzar su bienestar material y su 

desarrollo espiritual en condiciones de libertad, dignidad, igualdad de oportunidades y 

seguridad economica. 

Las constituciones politicas en diferentes paises y la legislacion en general, son 

unanimes en consagrar el derecho al trabajo de toda persona, consagracion 

deterrninada por el Articulo 101 de nuestra Constitucion Politics. 

La finalidad del derecho a la estabilidad labora16 se fundamenta en el derecho al trabajo 

que tiene toda persona en capacidad de trabajar, por cuanto es a traves del trabajo que 

toda persona alcanza su realization y dignificacion, consigue ingresos indispensables 

para sustentar sus necesidades primarias y secundarias asi como de quienes 

dependen economicamente del trabajador. 

Desde el punto de vista social, el trabajador contribuye con su trabajo, a traves de la 

produccion y productividad, al desarrollo socio-economico a nivel nacional e 

internacional. 

d. Principio de primacia de la realidad 

Este principio significa que en caso de discordancia entre lo que ocurre en la practica y 

lo que surge de 10s documentos o acuerdos, debe darse preferencia a lo primero, es 

decir, a lo que sucede en el terreno de 10s hechos. Como consecuencia de lo anterior, 

"la mayoria de las normas que constituyen el Derecho del Trabajo se refieren mas que 

al contrato, considerado como negocio juridic0 y a su estipulacion, a la ejecucion que 

se da al mismo por medio de la prestacidn del trabajo." 

6 PLA RODRIGUEZ, Amkrico. Los Principios del Derecho del Trabajo. Editorial de Palma, 
Buenos Aires. 1998. 
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acuerdos escritos y lo que ocurre en la practica, se prefiere lo Qltimo. 

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

relacion mutable, se encuentra syjeta a carr~bios o variaciones que muchas veces no 

quedan por escrito; de ahi que lo que originalmente se pacto pueda perfectamente 

variar con el transcurso del tiempo. 

Tambgn debemos aceptar que el quehacer del hombre en la vida moderna se modifica 

mas rapido de lo que pueden ir variando las normas, contratos o reglas; no podemos 

por lo tanto hacer depender ese quehacer de formas rigidas y estrictas como son 10s 

contratos, y esto es a h  mas evidente en el campo laboral en el que se conjugan 

aspectos tan variados como la necesidad de empresa, el desarrollo tecnologico, etc. 

De ahi la expresion juridica de que el contrato laboral es un contrato realidad, el 

contrato laboral depende mas de una situacion objetiva (cumplimiento de la prestacion 

de servicios) que de una situacion subjetiva. El contrato existe no por el mero acuerdo 

de voluntades sino de la realidad de la prestacion por encima de las formas o acuerdos 

juridicos a 10s que las partes hayan Ilegado. 

e. Principio de razonabilidad 

Es un principio bastante general (para algunos no es propio del Derecho del Trabajo, 

Ej. Gamonal) que establece la idea de lo razonable como criterio interpretativo de 

aquellas situaciones que es product0 de errores, confusiones, de simulacion o de 

fraude es necesario establecer el verdadero alcance de las clausulas o de las 

situaciones juridicas, para no generar arbitrariedades o injusticias que no resulten 

razonables. Es decir, a traves de este principio es posible medir la verosimilitud de una 

determinada explicacion o solution. 



relaciones laborales, procede y debe proceder conforme a la raz6n. 

En el campo del Derecho Laboral la aplicacion de este principio actua en dos sentidos: 

1) Sirve para medir la verosimilitud de determinada explicacion o solucion. En la 

inmensidad de situaciones en que una persona se coloca al servicio de otra mediante 

el pago de una retribution existe una infinidad de situaciones equivocas, confusas: son 

las famosas zonas grises del Derecho Laboral y se refieren a aquellas en las que se 

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

No en pocas ocasiones se trata de disimular al amparo de forrnas legales las 

verdaderas relaciones laborales; el criterio ck racionalidad puede servir como criterio 

distintivo en situaciones limites o confusas en las cuales deba distinguirse la realidad 

de la simulacion. 

Este principio parte ckl supuesto de que el hombre cornfin actua generalmente 

conforme a la razon y encuadrado en ciertos patrones de conducta. Las excepciones 

deben justificarse y probarse especialmente y para descubrir la realidad de las cosas 

utilizamos 10s principios que hemos enunciado. 

2) Tambgn sirve como cauce, como limite, como freno de ciertas facultades cuya 

amplitud puede prestarse para arbitrariedades. 

La esencia misma de la relacion de trabajo mediante la cual una persona se pone al 

servicio de otra durante un lapso de tiempo para que esta le indique las tareas y le 

determine la forma en que debe actuar, obliga a ciertos limites elasticos y variados que 

mantengan ese poder de direccion que posee el patron0 dentro de 10s cauces 

adecuados 

Este poder de direccion de la Empresa que tiene el empleador frente al trabajador 

requiere de una discrecionalidad en el actuar de bste, per0 en aras de esa 

discrecionalidad no podria aceptarse la arbitrariedad. 
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El principio de racionalidad tiende a evitar las actuaciones arbitrarias del patron0 en la 

toma de decisiones que involucren el desempeiio de las f~~nciones o tareas contratadas 

con el trabajador. 

Este principio tiene gran aplicacion en casos de: 

- JUS VARlANDl que es la posibilidad que tiene el empleador de variar las condiciones 

de trabajo dependiendo de las necesidades de empresa, per0 sin que ello signifique 

una arbitrariedad: Debe justificar razonablemente ese cambio. 

- PODER DlSClPLlNARlO nadie puede negar el poder disciplinario del empleador, per0 

la medida correctiva debe ser aplicada en proporcionalidad a la falta cometida, 

actuando razonablemente. 

4.2.2 Principios generales con gran relevancia en materia laboral 

a. Principio de igualdad de trato 

El principio de igualdad ante la ley puede formularse como "el sometimiento de todas 

las personas a un mismo estatuto juridic0 fundamental para el ejercicio de su derechos 

y para el cumplimiento de sus deberes." 

b. Principio de no discriminacion 

El principio de no discriminacion esta estrechamente vinculado a\ principio de igualdad, 

toda vez que el asegura la plena vigencia del principio de la igualdad al excluir o 

prohibir toda diferenciacion, preferencia o exclusibn que se fundamente en criterios 

objetivos y razonables. 



Principio de la buena fe 

En su concepcion objetiva, el principio de la buena fe "conlleva un modelo de conducta 

social que la ley exige a las personas conforme a un imperativo etico dado, dentro del 

marco de la relacion contractual." Dicho de otra forma, a traves de este principio 

general se "impone un modelo o arquetipo de conducta social basado en la rectitud y 

honradez. 

Esta norma exige un determinado comportarniento a ambas partes de la relacion de 

trabajo: empleador y trabajador. La buena fe  por lo tanto no es una norma sino un 

principio juridic0 fundamental, es algo que debemos admitir como supuesto de todo 

ordenamiento j~~ridico. Fluye de multiples normas aunque no se le mencione 

expresamente. 

Recuerdese que la relacion de trabajo no se limita a unir a dos sujetos para lograr fines 

meramente economicos, no crea derechos y obligaciones meramente patrimoniales, 

sino tambien personales. Se exige la confianza reciproca, para el debido cumplimiento 

de esas obligaciones se exige que las partes actuen de buena fe. 

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

una actuacion epcutada en forma honesta y honrada. 

No basta el dicho de la persona pues, si ello fuera asi, estariamos dejando al arbitrio de 

la mera subjetividad la determinacion de la- buena fe sin0 que debera analizarse la 

actuaci6n externa de ese dicho y ver si coincide con las valoraciones vigentes de la 

comunidad. 

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

dos obligaciones fundamentales de las partes. 



Principio In dubio pro operario 

Hace referencia al criterio que &be adoptar r.ln magistrado para seleccionar por un 

sentido entre 10s varios que puede dar una norma, cuando es poco clara o si existe 

alguna duda. El principio dice que debera ser la interpretacion mas favorable al 

trabajador. 

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

10s varios sentidos posibles de una norma, el que sea mas favorable al trabajador. 

Solo se puede recurrir a este principio en caso de duda, para determinar el sentido 

correct0 cuando una norma o situacion engendra en si misma varios sentidos. 

No es posible utilizar el principio para corregir ni para integrar una norma. 

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

voluntad del legislador, ni tampoco para apartarse del sigrlificado claro de la norrna. 

La regla debe ser aplicada en casos de autentica duda para valorar el verdadero 

alcance de la norma o de 10s hechos, escogiendo entre ellos el sentido que mas le 

favorezca al trabajador. No significa ello que pueda ser utilizado para suplir omisiones 

ni mucho menos para suplir la voluntad del legislador; o el sentido claro y precis0 de la 

norma; o cuando de 10s hechos no pueda validamente aducirse la duda. 

Bien puede servir esta regla para apreciar adecuadamente el conjunto de 10s 

elementos probatorios en razon de que la parte mas debil y la que mas dificil acceso 

tiene a las probanzas es el trabajador. 

De aqui deriva el problema del "onus probandr" j a  quien corresponde la carga de la 

prueba?. La posicion traditional sostiene que es a qui6n efectua la afirmacion del 

hecho y que solo cabe apartarse de ello si el legislador establecio presunciones, las 

cuales suponen una inversion de la carga de la prueba. 



e. Principio de norma mas favorable 

En el caso de que exista mas de una norma para aplicar (a diferencia del indubio pro 

operario, que se trata de mas de una interpretacion para una rr~isma norma), se optara 

por aquellas que presente Ias condiciones mas favorables para el trabajador, irtcluso si 

la misma es de menor jerarquia en'tre el ordenamiento clasico de las leyes. 

Deterrnina que en caso de que haya mas de una norma aplicable, debe optarse por 

aquella que sea mas favorable, aunque no sea la que corresponda de acuerdo a la 

jerarquia tradicional de las normas. 

Esta regla le otorga un especial matiz al Derecho del Trabajo, pues rompe con 10s 

esquemas mas rigidos y tradicionales de la jerarquia de las normas; de esta manera, 

es aceptado, que una norma de inferior categoria sea aplicada en un caso concreto por 

encima de una contraria de superior categoria; aun mas, sin necesidad de normas, si 

un elemento del contrato privado entre trabajador y empleador es mas beneficioso que 

cualquier norma de rango superior se aplicara la primera. 

Este principio encuentra, sin embargo, un limite que es importante seiialar y son las 

exigencias de orden publico. 

Asi, se aplicara la norma mas favorable siempre que no exista ley prohibitiva del 

Estado. Esto existe cuando el bien comun exige sacrificios de ventajas aparentes de 

10s trabajadores en general. 

f. Principio de la condicion mas beneficiosa 

Hace referencia que nunca se aplicara una normativa que signifique un retroceso para 

10s beneficios que haya adquirido un trabajador. Se considera la condicibn mas 

beneficiosa como un bien incorporado al contrato de trabajo del individuo. Este principio 
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entiende que, cualquier modification a las normativas, debe ampliar, y no reduci 

derechos del trabajador. 

Este es el principio sobre el cual desarrollo la disciplina del Derecho del Trabajo, luego 

la doctrina fue abrihndose paso y se crearon otros principios, que complementaran al 

primer0 para su mejor aplicacion e Interpretation. 

Constituye el criterio por el cual la aplicacion de una nueva norma laboral nunca debe 

servir para disminuir las condiciones mas favorables en que pudiera hallarse un 

trabajador. 

Esta regla supone la existencia de una situacion mas beneficiosa anterior, concreta y 

determinada, que debe ser respetada en la medida que sea mas favorable. Asi, si una 

condicion mas beneficiosa ha sido otorgada provisionalmente, con vida limitada en el 

tiempo, no puede ser invocada. 

Debemos diferenciar dos situaciones: 

1) aquellas que surten efectos legales y que por lo tanto son juridicamente exigibles en 

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

2) las que se otorgan por la mera liberalidad del patron0 sin crear derecho subjetivo 

alguno, por no ser la voluntad del mismo, suelen estar sujetas al previo cumplirrriento 

de requisitos necesarios para el otorgamiento. 

Esto ests intimamente ligado con lo q w  denominamos "derechos adquiridos" de los 

trabajadores, segun 10s cuales, si una determinada situacion ha sido dada 

conscientemente por el empleador por el transcurso de un tiempo razonable y esb ha 

ingresado a su patrimonio, se reputaran como parte integral del contrato individual de 

trabajo y no podrsn ser disminuidas por norma alguna aunque la misma sea de 

superior rango. 



g. Principio de justicia social 

~ s t eprincipio se integra con 10s deberes de colaboracion y solidaridad que impone las 

obligaciones genericas de las partes. 

Este principio permita agregar el derecho natural en el derecho positivo. 

h. Principio de equidad 

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

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

i. Gratuidad de 10s procedimientos judiciales y administrativos 

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

contrato de trabajo le asegura el beneficio de gratuidad en todos 10s procedimientos 

como por ejemplo facilitarle el servicio de telegrama o carta documento, de acuerdo a 

lo dispuesto por la ley. 

1.3 Sujetos de la relacion laboral 

En terminos generales, la relacion de trabajo establece un vinculo juridic0 entre una 

persona que realiza un trabajo y la persona en cuyo beneficio es realizado ese trabajo 

a cambio de una remuneracion, bajo ciertas condiciones establecidas en la legislacion. 

10s factores mas usuales para calificar la prestacidn del trabajador en el marco del 

contrato de trabajo son, por tanto, dependencia y subordinacion o trabajo realizado bajo 
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la direccion, autoridad, supervision o control del empleador, o dadas por cuenta 

este. 

Los sujetos de la relacion laboral son 10s trabajadores, considerados individual o 

colectivamente, y el empleador. 

Actualmente se han excluido de su empleo en el lexico juridico-laboral terrninos 

anacronicos referidos a "obreros" o "patrones", que marcan lineas ideologicas. Por otro 

lado, no resulta del todo adecuado denominar empresario al empleador. Se reserva 

esta ultima expresion a quienes han montado una empresa, y que puede o no tener 

trabajadores ell relacion de dependencia, por lo que resulta equivoca para hacerla un 

elemento determinante de la relacibn de trabajo. 

Las relaciones laborales son los vinc~~los que se establecen en el ambito del trabajo, 

por lo general, hacen referencia a Cas relaciones entre el trabajo y el capital en el marco 

del proceso productivo. 

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

contrato de trabajo que estipula 10s derechos y obligaciones de ambas partes. Por 

ejemplo, el contrato laboral seiiala que un trabajador accedera a una indemnizacion si 

es despedido sin causa justificada. 

Por otra parte, hay que tener en cuenta que las relaciones laborales pueden ser 

individuales o colectivas. Las relaciones laborales individuales son las que un 

trabajador aislado establece con su empleador o su representante de forrna directa. En 

cambio, las relaciones laborales colectivas son las que establecen un sindicato en 

representacionde 10s trabajadores con una empresa u organizacion patronal. 

Las relaciones colectivas surgen para minimizar la situacion de dependencia y 

subordinacion entre el ,trabajador y el empleador. El sindicato tiene mas poder para 

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



Las relaciones entre organizaciones empleadores trabajadores, entre 

el Estado como intermediario, se conoce como dialog0 social. Estas relaciones 

laborales se basan en el principio del tripartimos, que supone que las cuestiones m8s 

importantes vinculadas con el empleo deben resolverse entre las tres partes principales 

aplicadas; el Estado, el capital y el trabajo. 

Las relaciones internacionales de trabajo, por otra parte, surgen en 1919, cuando se 

forma la Organization lnternacional del Trabajo (OIT). Su funcion es canalizar las 

relaciones entre 10s Estados, las organizaciones de trabajadores y las de empleadores. 

Para que exista relaci6n de trabajo es indispensable que confluyan tres elementos: 

Prestacion personal del servicio 

Esto irnplica la realizacion de una labor por parte de una persona natural a otra que 

puede ser natural o jurldica. Significa que el trabajador debe realizarlo por si mismo. Lo 

anterior se denomina prestacion personal del servicio, sin ayuda de ninguna otra 

persona y sin que el trabajador contratado pueda ser sustituido por otro. 

La excepcion a esta regla se presenta en el trabajo a domicilio, en el cual la labor se 

realiza fuera de 10s talkres o empresas y lejos de la vigilancia directa del empleador. La 

ley laboral colombiana permite que el trabajador labore "solo o con la ayuda de 

miembros de la familial', per0 siempre bajo las normas de un contrato de trabajo. 

Cuando no existe prestacion personal del servicio, no podemos hablar de contrato de 

trabajo. 

Continuada dependencia o subordinacion 

Es el elemento que tipifica el contrato de trabajo o la relacion laboral. Se traduce en la 

facultad que tiene el empleador para exigirle al trabajador el cumplimiento de ordenes, 

en cualquier momento, de acuerdo con el modo, el tiempo o la cantidad de trabajo, y a 

imponerle reglamentos. Esta facultad debe mantenerse en todo el t&mino de duracion 
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del contrato, todo lo anterior sin que afecte 10s derechas minimos fundamentales de 10s 

trabajadores, consagrados en la Constitucion Politica y en 10s tratados y convenios 

internacionales, Codigo de Trabajo y leyes profesionales. 

Rernuneracion o Salario 

Es el tercer elemento necesario para determinar la existencia de un contrato de trabajo 

y consiste en la retribucion por el servicio prestado. La ley no concibe un contrato de 

trabajo gratuito para el trabajador. El salario es la remuneracion o pago por la labor 

desarrollada por el trabajador. 

1.3.1 Trabajador 

Podemos definir como trabajador o trabajadora, que es una persona que con la edad 

legal suficiente, y de forma voluntaria presta sus servicios retribuidos. Cuando no tiene 

la edad suficiente, se considera trabajo infantil. Si no presta 10s servicios de forma 

voluntaria, se considera esclavitud o servidumbre. 

Estos servicios pueden ser prestados dentro del ambito de una organizacion y bajo la 

direccion de otra persona fisica o persona juridica, denominada empleador o 

empresario; o bien como trabajador independiente o autonomo. 

El Estatuto de 10s Trabajadores configura al trabajador como sujeto del contrato de 

trabajo y lo sera "quien voluntariamente preste sus servicias retribuidos por cuenta 

ajena y dentro del ambito de organizacion y direccion de otra persona, fisica o juridica, 

denominada empleador o empresario". 

La actividad ha de ser libre o vol~~ntariamenteprestada. La actividad ha de ser 

retribuida. La retribucion del trabajo recibe el nombre de "salario", por devengarse 



regular y progresivamente. La generalidad de 10s orderramientos juridicos parte de la 

nocion de trabajo dependiente como objeto regulado por el derecho d d  trabajo. 

Las tradicionaks profesiones liberales, incluso cuando se encuentren en situaciones 

consideradas como de subordinacion, se excluyen del ambito laboral. Es definitiva, a 

efectos de la consideracion de una relacion como laboral, la existencia de Lin control 

sobre el resultado. 

El presupuesto de la ajenidad es el de mayor significaci6n historica e indudable 

trascendencia practica a la hora de determinar el concept0 de trabajador. Para su 

determinacion se sostienen varios criterios: 

a) Tesis de la ajenidad en 10s frutos, es decir, 10s frutos del trabajo son atribuidos 

inicial y directamente a persona distinta de la que ejecuta el trabajo. 

b) Tesis de la ajenidad de 10s riesgos. Desde esta perspectival en el trabajo por 

cuenta ajena se exigen tres caracteristicas esenciales: 

1. Que el coste del trabajo corra a cargo del err~presario. 

2. Que el resultado del trabajo se incorpore al patrimonio del empresario. 

3. Que sobre el empresario recaiga el resultado econ6mico favorable o 

adverso, sin que el trabajador se vea afectado por el mismo. 

De todas formas cuando se colectivizan 10s intereses profesionales de un grupo 

numeroso de trabajadores en una situaci6n deterrninada, estos suelen conseguir su 

inclusion en el ambito laboral. 

Exclusiones e inclusiones. 

Las inclusiones basicas que quedan dentro del ordenamiento laboral son las siguientes: 

a) El trabajo a domicilio. 



b) Las relaciones laborales de caracter especial. 

c) Actividades sometidas a regulaciones especificas. 

Las exclusiones basicas son: 

a) 	 La relacion del servicio de 10s funcionarios publicos que se regulara por el 

Estatuto de la Funcion Publica, asi como la del personal al servicio del Estado, 

las corporaciones locales y las Entidades Publicas Autonomas, cuando dicha 

relacion se regule por norrnas administrativas o estatutarias. 

b) Las prestaciones personales obligatorias, por no ser voluntarias. 

c) 	 La actividad que se limite, pura y simplemente, al mero desempeiio del cargo de 

consejero o miembro de 10s organos de administracion en Ias empresas que 

revisten la forma juridica de sociedad, siempre que su actividad solo comporte la 

realizacion de cometidos inherentes a tal cargo. 

d) Los trabajos realizados a titulo de amistad, benevolencia o buena vecindad 

e) 	 Los trabajos familiares, salvo que se demuestre la condicibn de asalariados de 

quienes 10s realizan. 

f) 	 La actividad de las personas que intervienen en operaciones mercantiles por 

cuenta de uno o mas empresarios, siempre que queden personalmente 

obligados a responder del buen fin de la operacion, asumiendo el riesgo y 

ventura de la misma. 

g) 	 El trabajo autonomo. 

h) En general todo trabajo que se efectue en desarrollo de relacion distinta de la 

mencionada. Tambien se excluyen 10s transportistas autorizados con vehiculo 

propio. 



El Codigo de Trabajo, regula que trabajador es toda persona individual que presta a Lln 

patron0 sus servicios materiales, intelectuales o de ambos generos, en virtud de un 

contrato o relacion de trabajo. 

1.3.2 Trabajadores con regimen laboral especial 

La relacion de trabajo es un genero que comprende numerosas especies, muy 

diferentes entre si, per0 todas subsumibles dentro del genero. El Estatuto de 10s 

Trabajadores parte de la distincion de unas relaciones laborales comunes y otras de 

caracter especial. El r6gimen juridico de las relaciones laborales especiales supone la 

exclusidn de la legislacion laboral comun. La diferencia de r4gimen juridico no puede 

enknderse discriminatoria, al hallarse su justificacion en las especiales caracteristicas 

de 10s trabajos que se contemplan. 

Altos cargos. 

El Estatuto de los Trabajadores incluye entre las relaciones laborales de caracter 

especial la del personal de alta direccion. La especialidad radica en que la buena fe y la 

reciproca confianza adquieren un caracter particular. Tanto la buena fe como la 

reciproca confianza generan obligaciones y derechos especificos; estas peculiaridades 

explican, la posibilidad de extincion del contrato por voluntad del empresario sin alegar 

causa alguna. 

Se considera personal de alta direccion quienes "ejercitan poderes inherentes a la 

titularidad juridica de la empresa, y relativos a 10s objetivos generales de la misma, con 

autonomia y plena responsabilidad solo limitada por 10s criterios e instrucciones 

directas emanadas de la persona o 10s organos superiors de gobierno y 

administracion de la entidad que respectivamente ocupe aquella titularidad". 

Servicio del hogar familiar. 



En esta relacion destaca "la intima, forzosa y continuada convivencia en el 

espacio del hogar farniliar de tal forma que la prestacion del servicio time un 

componente especial y subjetivo de mayor importancia que el del resultado del trabajo 

o la cuantia de la retribucion". La confianza se convierte en elemento fundamental de la 

relacion de trabajo y en una exigencia del funcionamiento de esta. 

Penados e instituciones penitenciarias. 

Las normas penitenciarias preven diversas modalidades de trabajo, segun persiga fines 

de forrnacion, de tratamiento, de atencion a 10s servicios del establecimiento o en 

general, de produccion para el mercado. Se rigen por las normas del Derecho 

Penitenciario. 

Deportistas profesionales. 

Se consideran deportistas profesionales "quienes en virtud de una relacion establecida 

con caracter regular, se dedique voluntariamente a la practica de un deporte por cuenta 

y dentro del ambito de organizacion y direction de un club o entidad deportiva a cambio 

de retribucion". Quedan excluidos 10s deportistas aficionados. 

Singularidades que presenta esta regulation especial: 

Los contratos seran necesariamentetemporales y su duracion habra que 

fijarla obligatoriamenteen contrato escrito. 

Admite las cesiones temporales de deportistas profesionales de unos 

clubs o entidades deportivas a otras computandose el tiempo de cesion 

como de duracion del contrato. Se exige consentimiento expreso del 

deportista. 

Se admite la extincion por voluntad unilateral del deportista, 

distinguiendose si la resolucion es causal (derecho a indemnizacion) o no. 



Artistas en espectaculos publicos. 

Se entiende por relacion especial de trabajo de 10s artistas en espectaculos publicos "la 

establecida entre un organizador de espectaculos publicos o empresario y quienes se 

dediquen voluntariamente a la prestacion de una actividad artistica por cuenta y dentro 

del ambito de organizacion de aquellos a carnbio de una retribucion". 

Especialidadesde la relacion: 

El derecho del artista a la ocupacion efectiva, incluidos 10s ensayos y actividades 

preparatorias. 

El derecho a la retribucion por 10s ensayos. 

Regulacion mediante convenio colectivo de la "situacion de disponibilidad" 

del artista respecto de su empresario y de 10s desplazamientos y giras, 

asi como de las indemnizaciones por extincion del contrato de duracion 

superior al aiio. 

Agentes y operadores mercantiles dependientes. 

El Estatuto de 10s Trabajadores considera especiales las relaciones "en virtud de las 

cuales una persona natural, actuando bajo la denominacion de representante, 

mediador y cualquiera otra con la que se le identifique en el Bmbito laboral, se obliga 

con uno o mas empresarios, a carnbio de una retribucion, a promover o concertar 

personalmente operaciones mercantiles por cuenta de 10s mismos, sin asumir el riesgo 

y ventura de tales operaciones". 

Se exige que el contrato de trabajo se haga por escrito y que en el se hagan constar 

determinadas reglas, en especial el tip0 de actividades que debe realizar el trabajador, 

las facultades que ostenta para actuar en nombre del empresario, y la zona, 



demarcacion o categoria de clientes en relacion a 10s cuales puede 

trabajo. 

Otras relaciones especiales. 

Junto a las anteriores se incluyen las siguientes: 

Estibadores portuarios. 

Minusvalidos que trabajen para centros especiales de empleo. 

Personalcivil no funcionario dependiente de establecimientos militares. 

I.3.3 Patrono 

Patron en el Ambit0 laboral, es una persona, entendikndose por tall tanto las personas 

fisicas o de existencia visible como las juridicas, que no tienen signos caracteristicos de 

humanidad per0 son entes susceptibles de adquirir derechos y contraer obligaciones, 

que tienen a su servicio ilna o mas personas fisicas o trabajadores, que ponen a su 

disposicion su fuerza de trabajo a cambia de una remuneration o sueldo. El concept0 

de patron surge sobre todo luego de la Revolucion Industrial, que creo la actividad 

fabril, donde 10s patrones ricos dueiios de las fabricas (burgueses) explotaban a sus 

obreros asalariados. 

Tambien se denomina patron, a aquellos temas o problematicas que se reiteran en el 

tiempo. Un patron de diseiio, por ejemplo, abstrae 10s elementos comunes y 

recurrentes que ocurren en los ambitos de diseiio, presentando un modelo que ofrece 

soluciones. Debe ser hecha por un diwiiador experto, en knguaje sencillo, ofreciendo 

una solucion comprobada. Debe asignarsele un nombre y debe presentar una 

estructura realizada mediante una representacion grafica donde se destacan sus 

elementos y sus relaciones constitutivas. 



Un patron de conducta, aplicado a la criminologia es la reiteration de delitos cometid 

de mod0 similar, que se espera se reiteren. 

Son tambkn patrones 10s integrantes de un Patronato, 10s modelos que se usan para 

confeccionar cosas similares, como por ejemplo, usa este vestido como patron para 

hacer otro similar, el que comanda una embarcacion, el locador del inmueble que 

alguien alquila, la planta sujeta a un injerto, y en economia el valor referente para 

asignar a las monedas su cotizacion (patron oro). 

El Codigo de Trabajo, guatemalteco regula en el Articulo 2, que patrono es toda 

persona individual o juridica que utiliza 10s servicios de uno o mas trabajadores, en 

virtud de un contrato o relacion de trabajo. Sin embargo, no quedan sujetas a las 

disposiciones de este Codigo, las personas juridicas de derecho publico a que se 

refiere el Articulo 108 de la Constitucion Politica de la Republica. 

Clasificacion de patronos 

a. Privado 

fs la persona ya sea natural o juridica que contrata 10s servicios de uno o mas 

trabqjadores para que trabajen para 41, obligandose a retribuir o pagar por la actividad 

que le realizan, este tipo de patrono debe regirse por el Codigo de Trabajo a diferencia 

del patrono del sector publico ya que este ultimo se rige por la Ley de Servicio Civil en 

primer grado. 

Articulo 14. Del Codigo de Trabajo, regula: "El presente Codigo y sus reglamentos son 

normas legales de orden publico y a sus disposiciones se deben sujetar todas las 

empresas de cualquier naturaleza que Sean, existentes o que en lo futuro se 

establezcan en Guatemala, lo mismo que todos 10s habitantes de la republica, sin 



distincion de sex0 ni nacionalidad, salvo las personas juridicas de Dwecho Publ 

contempladas en el segundo parrafo del Articulo 2O. 

lgualrnente deben aplicarse las disposiciones protectoras del trabajador que contienen 

este Codigo, al caso de nacionales que Sean contratados en el pais para prestar sus 

servicios en el extranjero. 

b. Publico 

El Codigo de Trabajo, guatemalteco regula .en el Articulo 2, que patron0 es toda 

persona individual o juridica que utiliza 10s servicios de uno o mas trabajadores, en 

virtud de un contrato o relacion de trabajo. Sin ernbargo, no quedan sujetas a las 

disposiciones de este Codigo, las personas juridicas de derecho publico a que se 

refiere el Articulo 108 de la Constitucion Politica de la ~ e ~ u b l i c a . ~  

Articulo 108. Regimen de 10s trabajadores del Estado. Las relaciones del Estado y sus 

entidades descentralizadas o autonomas con sus trabajadores se rigen por la Ley de 

Servicio Civil, con exception de aquellas que se rijan por leyes o disposiciones propias 

de dichas entidades. Los trabajadores del Estado o de sus entidades descentralizadas 

y autonomas que por ley o por costurnbre reciban prestaciones que superen a las 

establecidas en la Ley de Servicio Civil, conservaran ese trato. 

Es en la Constitucion Politica de la Repljblica promulgada el 11 de Marzo de 1945, por 

primera vez, donde aparecen normas conteniendo el rnandato de que una ley 

estableceria el estatuto del empleado publico, sobre el principio be que 10s funcionarios 

ylo empleados publicos estan al servicio de la nacion y no de partido politico alguno. 

La regla constitutional establecia, ademas que dicho estatuto normaria lo relativo a las 

condiciones de ingreso a la administracion, las reglas de ascenso, las garantias 
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para la permanencia, cesacion, suspension o traslado, deberes de 10s funcionarios 

empleados publicos, recursos contra las resoluciones que 10s afecten y las forrnas de 

su asociacion, asi como 10s casos y condiciones en que se reconoceria el derecho de 

huelga a 10s empleados publicos. 

No obstante el mandato de la Constitucion Politica de la Rep~jblica de 1945, 

acerca de que deberia emitirse una ley que estableciera el estatuto del empleado 

publico, tai cuerpo normative no fue promulgado durante la epoca de la vigencia de esa 

carta fundamental. 

La Constitucion Politica de la Republica prornulgada en 1956, consagraba un capitulo al 

tema del empleado publico y remitia al estatuto de 10s trabajadores del Estado la 

regularization de las relaciones entre el Estado y sus trabajadores. A partir de 1956, se 

dictaron las normas legales de caracter provisional en tanto se emitia el mencionado 

estatuto. 

Tales normas regulaban las relaciones del Estado, de las municipalidades y de las 

entidades sostenidas con fondos publicos con sus trabajadores, reputando a estos 

como aquellas personas que prestaban un servicio material, intelectual o de ambos 

generos, en virtud del nombramiento, contrato o por figurar en las listas de 

presupuesto o en las de pago de planilla. Se establecian tres categorias de 

trabajadores del Estado, de las municipalidades y de las entidades sostenidas con 

fondos publicos: funcionarios publicos, empleados publicos y trabajadores por planilla. 

Se contemplaban principios fundamentaks que regian las relaciones entre dichos 

trabajadores y sus empleadores, siendo entre algunos de ellos: la remuneracion 

equitativa, la duracion de la jornada, el descanso semanal, las vacaciones anuales, el 

descanso por matemidad, el derecho a la inamovilidad, la incompatibilidad del ejercicio 

de dos o mas cargos publicos, el otorgamiento de 10s cargos y puestos atendiendo a 

10s meritos de capacidad y honradez, la ilegalidad de la huelga y de la sindicalizacion, 

asi como la asignaci6n por cesantia. 



cuales se dispuso, en primer terrnino, que el municipio y las entidades descentralizadas 

actuaban por delegacion del Estado; en segundo, que las relaciones del Estado, de 

las municipalidades y de las entidades descentralizadas con sus trabajadores se 

regirian por las leyes especiales, por leyes organicas y por sus reglamentos aprobados 

por el Organismo Ejecutivo; y en tercer tmino,  disponia la forma de plantear las 

peticiones de caracter economico-social y de naturaleza colectiva, prohibiendo 

expresamenteel procedimiento de huelga y arbitraje. 

Ambos cuerpos normativos quedaron derogados at promulgarse la Ley de Servicio Civil 

contenida en el Decreto 1748 del Congreso de la Republica del 2 de mayo de 

1968, que entro en vigor el 1 de enero 1969, la cual se encuentra vigente actualmente 

como estatuto de 10s f~.~ncionarios y smpleados de la administracion centralizada; vale 

decir, del Organismo ~jecutivo.' 

La iegislacion guatemalteca en materia de servicio civil tuvo como fundamento, la 

Constitucion Politica de la Republica de 1965, ya que la misma contenia un capit!-110 

denominado "de 10s trabajadores del estado". Tales normas sentaron las bases 

Constitucionales de aquella legislacion. Asi como por ejemplo, se disponia que la Ley 

de Se~ i c i o  Civil dispusiera un sistema tecnico, armonico, eficiente y dinamico de la 

administracion publica; que para el otorgamiento de 10s cargos se atenderia 

ljnicamente a 10s meritos de capacidad y honradez, prohibiendo desempeilar mas de 

un cargo o empleo pljblico remunerado, con las usuales excepciones de 10s puestos 

en centros docentes o en instituciones asistenciales; prohibia la huelga de 10s 

trabajadores del Estado y establecia que el retiro de 10s empleados publicos solo 

podria hacerse por delito, negligencia, ineptitud, mala conducta o incapacidad 

manifiesta a la funcion publica. 

-
8 Meza Duarte, Eric, Manual de derecho administrative,phg. 268. 



Constituyente el 31 de mayo de 1985, la Constitucion Politica de la Republics, 

actualmente vigente, la cual consagra una seccion especifica a la 

deterrninacion de las bases constitucionales de la legislacion relativa a 10s 

trabajadores del estado; contenidos en 10s Articulos 107 al 117 de dicho 

cuerpo legal, 10s cuales resurnen 10s principios constitucionales siguientes: 

Los trabajadores del estado estan al servicio de la adrninistracion publica y 

nlrnca de partido politico, grupo, organization o persona alguna. 

Las relaciones del Estado y de sus entidades descentralizadas o autonomas 

con sus trabajadores se rigen por la Ley de Servicio Civil, con excepcion de 

aquellas que se rijan por ias leyes o disposiciones propias de dichas entidades. 

Los trabajadores del Estado o de sus entidades descentralizadas o autonomas 

que por ley o por costumbre reciban prestaciones que superen a las establecidas 

en la Ley de Servicio Civil, conservarim ese trato. Los trabajadores del Estado y 

de sus entidades descentralizadas o autonomas que laboren por planilla, seran 

equiparados en salario, prestaciones y derechos a 10s otros trabajadores del Estado. 

Las entidades descentralizadas del Estado que realicen funciones economicas 

sirnilares a las empresas de caracter privado, se regiran en sus relaciones de 

trabajo con el personal a su servicio por las leyes laborales comunes, 

siempre que no menoscaben otros derechos adquiridos. 

Ninguna persona puede desempeiiar mas de un cargo o empleo publico remunerado, 

con la excepci6n de cargos docentes y en centros asistenciales si 10s horarios son 

compatibles. 

Los guatemaltecos tienen derecho a optar a empleo o cargos publicos y 

para su otorgamiento no se atendera mas que a razones fundadas a meritos 

de capacidad, idoneidad y honradez. 



Conforme a las posibilidades del Estado se revisaran periodicamente las 

cuantias asignadas a jubilaciones, pensiones y montepios y cuando un 

trabajador del estado goce del beneficio de la jubilacion y regrese a un cargo 

publico, dicha jubilacion cesara inmediatamente, per0 al terrninar la nueva relacion 

tiene el derecho a que la pension sea revisada y, si fuere el caso, se le ajuste al 

ultimo salario devengado. 

Las personas que gocen de jubilacion, pension o montepio del estado e 

instituciones descentralizadas tiene el derecho a recibir gratuitamente la 

cobertura total de 10s servicios de la seguridad social. 

Las asociaciones, agrupaciones y sindicatos de trabajadores del Estado y de 

sus entidades no pueden participar en actividades de politica partidista. 

Se reconoce el derecho de huelga de 10s trabajadores del Estado y de sus 

entidades, de conformidad con la ley, pero en ningun caso debwa afectarse 

la atencion de 10s servicios publicos esenciales. 

Los trabajadores de entidades descentralizadas que no es tb  protegidos por un 

r6gimen de clases pasivas podran acogerse al estado haciendo las cotizaciones 

correspondientes. 

Los principios constitucionales enumerados anteriormente, revelan una tendencia a 

ampliar la cobertura de la Constitucion Politica de la Republics en materia de 

servicio civil. Quiza las novedades mas notorias Sean, en primer lugar, el 

reconocimiento de derecho de huelga de 10s trabajadores del Estado y sus 

entidades que, en la legislacion constitucional anterior quedaba expresamente 

prohibida; en segundo, la equiparacion de 10s trabajadores por planilla al resto 

de 10s trabajadores del Estado; en tercero, la posibilidad de las revisiones periodicas de 

las pensiones para las clases pasivas civiles y la posibilidad de revisar las 

pensiones a quienes reingresen al servicio de la administracion; y por ultimo, el 



derecho de 10s jubilados y pensionados a recibir gratuitamente 10s servicios 

medicos de la seguridad social. 

1.4. Contenido del derecho de trabajo 

Tradicionalmente la disciplina del Derecho del Trabajo se entiende formada por las 

sig uientes partes: 

1. 	 Derecho individual del trabajo: que trata de las relaciones que emanan del 

contrato individual de trabajo entre un trabajador y su empleador. 

2. 	Derecho colectivo del trabajo: se refiere a las reg~~laciones de las relaciones 

entre grupos de sujetos en su consideracion colectiva, del derecho del trabajo 

(sindicatos, grupos de empleadores, negociacion colectiva, Estado, o con fines 

de tutela). 

3. 	 Derecho de la seguridad social: dice reiacion con la proteccion, principal, pero no 

exclusivamente economica, de 10s trabajadores ante 10s riesgos de la 

enfermedad, accidentes, vejez, cesantia, etc. (seguridad social). 

4. 	 Derecho procesal laboral. 

Ibid., pig. 270. 



2.1 bas fuentes del derecho de trabajo 

2.1.I Generalidades 

Fuentes del Derecho, es todo tip0 de norma, escrita o no, que deterrnina la 

vinculatoriedad del comportamiento de 10s ciudadanos y de 10s poderes de un Estado o 

comunidad, estableciendo reglas para la organization social y particular y las 

prescripciones para la resolution de conflictos. 

El conjunto de las fuentes del Derecho es muy heterogeneo. Sobresale la disposicion 

jerarquica de este sistema, donde la costumbre regira en defecto de ley aplicable y 10s 

principios generales del Derecho se aplicaran en defecto de ley o costumbre, sin 

perjuicio de su caracter informador del ordenamiento juridico. 

La jerarquia de las fuentes hace que en la llamada pirAmide normativa, la cllspide de 

nuestro Derecho se encuentre ocupada por la constitucion, como norma de normas. 

Bajo ella, rigen las normas que cuentan con carhcter de ley formal, mientras que en la 

base de dicha pirsmide hallamos 10s reglamentos. 

Por ley se entiende la norma escrita de caracter general emanada de un Parlamento; la 

costumbre es la reiteracion de conductas aceptadas por la sociedad por gozar de 

obligatoriedad juridica; y 10s principios generales del Derecho son las reglas comunes, 

muchas veces no escritas, que una comunidad entiende que rigen toda la realidad 

juridica y que informan y dan valor a todo el ordenamiento (como la irretroactividad de 

normas sancionadoras, la defensa de 10s derechos humanos, la interdiccion de la 

arbitrariedad de los poderes pllblicos o la presuncidn de inocencia). En nuestro sistema 

juridico es fuente del Derecho la jurisprudencia o doctrina emanada de la reiteracion 

de decisiones judiciales en un mismo sentido. 



internacional...) cuentan con un sistema propio de fuentes. Destaca el caso del 

Derecho Penal, donde no existe la costumbre y solo se aplica la constitution y la norma 

penal con rango de ley organics, con el fin de establecer las necesarias garantias de 

proteccion de 10s ciudadanos. En Derecho administrative, la costumbre juega un 

reducidisimo papel, limitado a la organizacion de la sociedad y bienes de comunidades 

rurales (us0 por los vecinos de tierras y montes comunales), a la vez que prima la ley 

ordinaria, desarrollada por innumerables reglamentos y en materia laboral la costumbre 

es de vital importancia para aplicacion de 10s derechos. 

Ademas, las fuentes del Derecho pueden emanar de la distinta organizacion territorial. 

Cada uno de ellos cuenta con su propio sistema de fuentes y juega con el resto de 10s 

ordenamientos de un mod0 diferente. 

2.1.2 Varios Sentidos de la frase "fuentes del Derecho" 

La palabra "fuente" tiene un sentido prosaic0 conocido por todos. Una fuente de agua 

es el sitio, el lugar "donde brota" el agua. El mismo sentido tiene, aplicado al Derecho: 

fuente del Derecho es el acto, el organo, el fenomeno, etc., "donde brota" el Derecho. 

En este sentido: 

"Buscar una fuente de agua es buscar el sitio donde brota a la superficie de la tierra 

una corriente subterranea; buscar la fuente de una norma juridica es buscar el punto 

por donde ha salido de las profundidades de la vida social para aparecer en la vida del 

Derecho". 

Seglln Hans Kelsen, en su Teoria pura de Derecho, afirma que la expresion es utilizada 

para hacer referencia: 
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Razon de validez de las normas. En este sentido la norma superior es fuente de 

lo inmediatamente inferior. 

Forma de creacion de la norma. Asi el acto legislativo es fuente de la ley; el act0 

de sentenciar lo es de la sentencia; la costumbre, de la norma consuetudinaria, 

etc. 

Forma de manifestacion de las normas. La constitucion, la ley, 10s decretos 

serian en este sentido fuentes del Derecho. 

Por ultimo se habla de fuentes como el conjunto de pautas compuesto por 

valoraciones, pi-incipios morales, doctrina, etc., que determina la voluntad del 

legislador, contribuyendo a dar contenido a la normajuridica. 

Decimos entonces que "fuentes del Derecho" son 10s hechos, actos, doctrinas o 

ideologias que resultan determinantes para la creacion, modificacion o sustitucion del 

Derecho, tanto desde su perspectiva histtjrica, como de 10s mecanismos necesarios 

para la produccion de nuevas disposiciones juridicas que se adecuen a 10s jueces, 10s 

legisladores, 10s funcionarios administrativos. lnclinando su voluntad en [,In sentido 

determinado en el act0 de crear normas juridicas. 

Entre las fuentes actuales merece la pena que mencionemos a la constitucion Politica 

de la Republica, norma y fundamento de todas las demas; la legislacion, actividad 

encomndada al Poder Legislativo que es el hacedor de leyes por antonomasia; y el 

poder Reglamentario reservado a las Instituciones, para que elabore total o 

parcialmente 10s reglamentos de cada ley "sin alterar su espiritu, proposito y raztrn". 

lgualmente son fuentes: Los Consejos Municipales, que elaboran las ordenanzas; 10s 

ministerios,que toman resoluciones, etc. 

En el plano intemacional, la concertaci6n de 10s paises de la comunidad mundial y 10s 

organismos internacionales, elaboran 10s tratados acuerdos, protocolos y patronatos, 

que, de acuerdo a la normativa constitucional, pueden convertirse en fuentes del 

Derecho Guatemalteco. 
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2.1.3 Clasificacion: 

Son muchas las clasificaciones que se ofrecen de las "fuentes del Derecho", entre las 

que podemos citar. 

Fuentes Historicas y Vigentes. 

2. Fuentes Materiales y Reales. 

3. Fuentes Formales. 

4. Fuentes Directas e Indirectas. 

5. Fuentes Principales, Subsidiarias y Auxiliares. 

1.-Fuentes Historicas: 

Son documentos hist6ricos que hablan o se refieren al Derecho. En la antigiiedad estos 

documentos eran muy diversos (papiros, pergaminos, tablillas de arcilla en las que 

algunos pueblos estampaban sus leyes y contratos). Se refiere a las fuentes juridicas 

segirn su aplicacion en el tiempo. Seran vigentes las fuentes positivas actuales que no 

han sido derogados por otra ley o el reglamento que no ha sido substituido por otro. 

Seran historicas las fuentes que han perdido su vigencia y se situan en la historia del 

Derecho Positivo. 

2.- Fuentes Materiales o Reales: 

Son 10s problemas que surgen de la realidad hist6rica de cada pueblo y que son 

regulados por el Derecho. 



Fuentes Formales:, 

Se definen por ser "aquellos hechos o actos a 10s cuates se les atribuye una especifica 

aptitud para crear normas juridicas. Se considera que la fuentes formales son las 

mismas directas. Pero, se les da esta denominacion pretendiendo aludir a dos 

aspectos: 

- A la fuerza o poder creador, por ejemplo: El brgano Legislativo. 

- A la forma misma de la creacion de ese poder, en el ejemplo: La ley. 

Para algunos tratadistas solamente la ley es fuente formal del Derecho (Aguilar 

Gorrondona. Derecho Civil, Personas, 4ta.Edicibn, Universidad Catolica Andres Bello). 

Para otros, las fuentes formales son unicamente: La ley y la costumbre. Este sector 

doctrinal ha logrado imponer dicha opinion, no obstante, que de acuerdo con la 

definicibn, serian tambEn formales: La doctrina y la jurisprudencia. La primera, que es 

la obra de 10s estudiosos y la segunda, que es el product0 del trabajo en 10s tribunales. 

En el caso de Guatemala, la doctrina y la jurisprudencia forman parte de las fuentes 

formales. 

4.- Fuentes Directas e Indirectas: 

a. Directas, cuando encierran en si las normas juridicas aplicables (ley, costumbre). 

Se refiere a las fuentes juridicas segun que estas contengan la norma en si mismas. 

Seran directas las que contienen, Verbi Gratia: La Constitucion, la ley, 10s reglamentos, 

las ordenantas, etc. 

b. Indirectas, cuando, sin contener en si mismas las norrnas juridicas, ayudan a 

interpretarlas, aplicarlas, producirlas, coadyuvan a su explication y sirven para su 

conocimientos. Tales por ejemplo: Jurisprudencia, doctrina, principios generales del 

Derecho, analogia y equidad. 



5.- Fuentes Principales, Subsidiarias v Auxiliares: 

Se refiere al orden de importanciade las fuentes juridicas. fuente principal, de acuerdo 

a su acepcion sera aqwlla que es mas considerable que las demas. Sin embargo, en 

Derecho debemos usar la expresion como sinonima de fundamental. Es decir, sera 

principal aquella que sirve de fundamento a las demas. Ejemplo: La Constitucion y la 

ley. 

Sera subsidiaria, segun un sector doctrinal aceptado, aquellas que en un momento 

dado sirven para integrar las lagunas del Derecho o de la ley, por ejemplo la analogia. 

0 aquellas a las cuales se puede recurrir en ultima instancia para resolver una 

situacion planteada. Por ejemplo: Los principios generales del Derecho. Otros 

tratadistas dicen que son fuentes subsidiarias "Aquellas que proveen cierto material" 

para la comprension de las fuentes principales. Seria el caso de la doctrina y la 

jurisprudencia. En cambio, la doctrina mas generalizada llama auxiliares aquella: 

fuentes de ayuda o auxilio al jurista corno, por ejemplo, el Derecho comparado, la 

sociologia, la psicologia y otras ciencias y disciplinas aplicable al Derecho en algunos 

aspectos. 

Es por ello que podriamos seiialar que en el Derecho, segun la grafica definicion de 

Stammkr, es el querer inviolable, entrelazante y autarquico. Querer significa principio 

teleologico de accion. El querer juridic0 se presenta autarquico porque entraiia 

obligatoriedad. No mera invitacion a obrar como 10s usos y convenciones sociales. 

Derivase la inviolabilidad de su caracter coercitivo, y obliga, mientras esta vigente, a 10s 

gobernados y a 10s organos del Estado. Tal se concibe la propiedad entrelazante, en la 

sociedad democratica. Si la noma es irrefragablemente obligatoria y si despliega una 

fuetza capaz de obtener la observancia generalizada, debe tener un organo adecuado 

para conseguirla. Actualmente, tal entidad es el Estado, organizacion colectiva de un 

pueblo en unidad de querer y de accion. El Estado, pues, aparece como el organo del 

querer unitario y de la fuetza organizada, para hacer valer la norrna juridica contra 10s 

deseos individuales anarquistas y las voluntades particulares contrarias a 10s fines 



sociales. La tutela del Derecho es qercida por el Estado en forma preventiva, cuan 

pretende impedir la violacion de la norma juridica y en forrna represiva, dirigida a 

constreiiir -si todavia es posible- a la ejecucion de la norma o a sufrir las 

consecuencias de la violacion. El juez, constatando la infraccion, restablece 

coactivamente el orden alterado en representacion de la Sociedad. Esta es la relacion 

entre Derecho y Estado en el momento de la actuacion de la norma. 

En el Derecho del trabajo es un sector del ordenamiento juridic0 general; esta 

integrado por normas en las que se establecen ciertas reglas de conducta que 10s 

particulares y 10s entes publicos han de cumplir. 

2.2 Fuentes del Derecho Laboral 

Tributan en principio, pues, en la formacibn del Derecho del Trabajo las fuentes 

generales o clasicas. Pero por la naturaleza misma del Derecho Laboral el estudio de 

sus fuentes tiene un caracter practico mas inmediato: buscar de donde provienen las 

reglas aplicables a las relaciones a que da lugar la propia existencia del Derecho del 

Trabajo. En efecto, nos encontramos frente a una rama nueva en formation inspirada 

en principios totalmente opuestos a 10s que informan al Derecho comun, protectora, 

foral y en su generalidad conteniendo mandatos de orden publico. Bajo estos 

respectos, el Derecho Social reconoce fuentes diversas y de orden original. 

2.3 Formacibn del Derecho del Trabajo 

A causa de estas caracteristicas "hay contrastes notorios entre 10s metodos de 

emanacion del Derecho Comun y las Fuentes del Derecho Laboral. Hay en primer 

termino, la enorme participation del ejecutivo frente al legislative. Hay que tener en 

cuenta, asimismo, la aparicion de nuevos protagonistas en la tarea de elaboracion de 



Estado o del fluir espontaneo del pueblo, acuden nuevos contendientes que se 

desocupan de las dos facetas iniciales. El Derecho no es obra exclusiva del Estado ni 

tampoco un refkjo irisado del espiritu del pueblo. El Derecho es obra de la Sociedad, 

Estado y Pueblo son categorias abstractas, muy generihes, que no pueden 

concentrarse en la asequible, pero complicada tarea de hacer las leyes. Tambien, 

quiza, a primera vista parecera que la Sociedad es obra abstracta y que escrito asi con 

mayuscula, su nombre es tan vacia de concrecion organica como el de Estado o 

Pueblo. Aparte de que, en ljltimo termino, habria mucho que pensar en 1st similitud que 

guardan dos de las tres figuras del triptico. Mas, al hablar de la Sociedad, aludase, no 

solo a la reunion global de todos 10s hombres que conviven en determinada porcion de 

territorio, sino tambien a 10s grupos sociales que esos hombres forman entre si. Grupos 

sociales que tienen una existencia concreta, tangible, que participan , adelmtando 

conceptos, de un mod0 direct0 e inmediato en la elaboration de normas que regulan 

las relaciones economico-sociales. Son 10s Sindicatos. Son las Empresas. Son 10s 

Colegios profesionales". 

2.4 Consecuencias 

Con motivo de lo anterior y considerando, ademas, la naturaleza propia del Derecho 

Obrero, las conquistas sociales, con la consiguiente aparicion de instituciones 

adecuados a su objeto, las propias relaciones intemacionales, las nuevas 

concepciones filosofico-ji-~ridicas y, en fin, la revision de 10s conceptos fundamentales 

que sobre el Derecho General se viene operando en 10s ultimos afios, las fuentes del 

Derecho Social se ven considerablemente aumentadas con relacion a las clasicas. 

Por lo mismo, se hace dificil jerarquizarlas y obtener el acuerdo de 10s tratadistas sobre 

ellas, porque, si bien algunos las aceptan en su totalidad, otros les niegan su caracter 

de fuente, disintiendo acerca de su naturaleza juridica. Tampoco puede exigirse 
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uniformidad desde el punto del cual deben clasificarse, ni su sancion uniforme por las 

leg islaciones. 

2.5 Como se clasifican las fuentes en el Derecho Laboral 

Se hacen las siguientes divisiones m8s importantes. 

Desde el punto de vista de la funcion que desempeiian dentro del ordenamiento se 

distinguen: 

a. 	 Fuentes que concretamente crean derecho; como leyes, decretos, reglamentos, 

contratos colectivos. 

b. Fuentes que contribuyen a aclarar o a suplir un Derecho o una laguna que 

pueda presentarse: Principios del Derecho de Trabajo, equidad, la costumbre, 

10s usos locales y conforme a 10s principios generales del Derecho en ljltima 

instancia. 

c. 	 fuente intermedia: La jurisprudencia, cuya mision es mas bien dar mayor realce 

a la aplicacion concreta de cada una de las fuentes mencionadas. 

"Frente a la clasificacion anterior podemos afirmar que el Derecho nacido de las 

fuentes clasificadas en el grupo b, no puede derogar al que tiene como fuente el 

primero. Asi puede resolverse el probkma de la jerarquizacion de las fuentes en 

terminos generales. Entrando a valorizar cada fuente en especial se presentan 

numerosas dificultades. Pero teniendo en cuenta 10s principios generales de nuestro 

Derecho, es posible establecer el siguiente orden de prelacion: 

a. 	Cbdigo del Trabajo, con sus leyes compkmentarias; 

b. 	 Decretos y Reglamentos complernentarios del Codigo; 

c. 	 Reglamento lnterno de Empresa: 

d. 	 Contrato individual, y 



e. Contrato colectivo. 

Razonando con estricta logica juridica se llega a la conclusion de "que la 

reglamentacion de cada caso concreto se encuentra mas detallada a medida que es 

menor el rango juridic0 de la norma laboral, la que cuanto mas elevada contiene 

disposiciones mas generales y amplias, que pueden ser desenvueltas, per0 no 

contradictorias, por las fuentes que les son jerarquicamente inferiores". 

2.6 Estudio sobre las manifestaciones de las principales fuentes 

La ley: Manifestacion primigenia de la voluntad estatal, en la labor interna de formacion 

Del Derecho del Trabajo, la ley, se encuentra en el primer rango dentro del cuadro de 

las fuentes del Derecho. Debemos entender por tales, no solo las leyes en sentido 

formal, sino tambi6n la s e f i  de Decretos-leyes, dictados en Estados de facto, leyes 

igualmente por el contenido y reconocimiento y sancion forales. Como fuente, crea 

directa y concretamente el Derecho, per0 dada su alta jerarquia, a menudo aunque no 

siempre, prescinde de 10s detalles. En la mayoria de 10s casos, contiene 10s principios 

mas abstractos y las disposiciones mas generales de la reglamentacibn del trabajo. 

Decretos y Reglamentos complementarios del codigo. Como la Ley, constituyen fuente 

interna de origen estatal. Por mas abundantes que Sean las manifestaciones 

legislativas, no constituyen hoy dia, sino una parte del Derecho social, emanado de 10s 

competentes brganos del Estado. 10s actos del Poder Ejecutivo son numerosos y son 

10s organizadores de la reglamentacion concreta del trabajo. Mediante ellos mat-~ifiesta 

el Gobierno su voluntad social.. Si no crean Derecho, al menos lo desenvuelven 

permitiendo la aplicacion practica de 10s preceptos legales con caracter general. En 

efecto, como fuente jerarquicamente inferior y subordinada no pueden dar lugar a 

obligaciones y derechos distintos a 10s impuestos o reconocidos por la Ley Laboral. 



Es precisamente en la materia social donde la facultad reglamentaria se presenta con 

toda amplitud en consideracion al complejo caracter de las relaciones laborales. 

Justamente, porque las leyes no pueden prever todos 10s detalles y circunstancias, se 

las cornplementa con decretos reglamentarios como parte integrante de la ley 

correspondiente. Bajo estos respectos estimamos que la Ley del Trabajo no puede ser 

interpretada con independencia o abstraccion de 10s actos ejecutivos en ejercicio de la 

potestad reglamentaria. Contribuyen muchas veces a determinar la verdadera intencion 

del legislador. 

Reglamento lnterno o de taller. Consiste en la verdadera ley, aplicable a trabajadores 

concretos, mientras presta servicios dentro de la empresa. 

Como institucidn desconocida en otras ramas del Derecho se discute su naturaleza 

juridica. 

Contrato Individual. De conformidad con el Articulo l o  dei Codigo pertinente, debe 

entenderse por "contrato de trabajo la convencion en que el patron o empleador y el 

obrero o empleado se obligan reciprocamente, estos a ejecutar cualquier labor o 

servicio material o intelectual, y aquellos a pagar por esta labor o servicio una 

remuneracion determinada". 

En el Derecho del Trabajo, el contrato no solo es fuente de obligaciones, sin0 fuente 

tambien del Derecho Laboral y en su expresion mas tangible: fuente para la aplicacion 

misma del Derecho a un caso concreto. 

La realizacion viva de la Doctrina del Dirigismo Juridico tiene en el antiguo contrato de 

"arrendamiento de servicios" su mas potente realizacion. 

La intervencion cada vez mas acentuada del Estado en la vida contractual da fe de ello. 

Figuradamente podemos decir, que la redaccion de 10s contratos de trabajo esta a 

cargo del propio legislador por la necesidad en que se encuentran las partes de 
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respetar estrictamente las disposiciones legales por el dictadas, sin que sea posibl 

interpretarlas como supletorias de las voluntades concurrentes. Asi, pues, no cabe 

duda acerca de que el contrato de trabajo es fuente del Derecho Laboral. 

Contrato Colectivo. Como el contrato individual, es tambien fuente que concreta y 

directamente crea un Derecho. 

En atenci6n a 10s elementos Cegales que lo forman se le acostumbra definir como aquel 

que celebra un Sindicato legalmente constituido con un patron o empleador o con una 

asociacion de patrones o empleadores y que tienen por objeto la estipulacion de 

clausulas ur~iformes para el cumplimiento de las mutuas prestaciones. Corresponde a 

unas fuentes indirecta concebida por las legislaciones mas avanzadas. Caracterizan a 

un instituto igualmente nuevo, acerca de cuya naturaleza hace niuy poco que se dejo 

de discutir. 

Dictamnes de la Direccion General del Trabajo. Tiene por objeto la interpretacion del 

Derecho Social. He aqui otra diferencia entre el Derecho Laboral y la generalidad de 

las restantes ramas de la Ciencia Juridica. Un Organismo de la Administracion, cuya 

principal mision consiste en obtener la correcta aplicacion de la Ley Laboral y con 

atribuciones fiscalizadoras, tiene tambien facultades para seAalar el alcance de las 

disposiciones laborales. 

Los dictamenes que evacua de oficio o por consulta de interesados tienen el caracter 

de una verdadera interpretacibn autentica del Derecho, del mismo mod0 que lo haria el 

propio legislador cuando de mod0 propio fija sentido a las expresiones de SIJ voluntad, 

por la via autoriiaria. 

Conver~ios lnternacionales del Trabajo. Se clasifican principalmente en bilaterales y 

plurilaterales. En principio unos y otros no obligan sin0 a 10s Estados contratantes, 

siendo para 10s terceros res inter alios acta. Se acepta, sin embargo, que las normas 

generales reconocidas en 10s tratados de la mayoria de 10s paises civilizados forman 



Las Conferencias lnternacionales del Trabajo; han dado nacimiento a 10s Tratados 

Cokctivos mas notorios desde 1919 hasta la fecha. Los organos creadores de esta 

fuente estan representados por las entidades internacionales del trabajo; papel 

preponderante tiene en la actualidad el Consejo Economico y Social de las N.U. 

Aunque fuentes especial, 10s convenios -puesto que no es lo ordinarios generarlo 

internacionalmente- deben considerarse directamente productores de Derecho. 

Legalmente suscritos y ratificados, dan lugar al nacimiento del Derecho en forma 

inmediata. 

Jurispruboncia. En Derecho del Trabajo, la jurisprudencia puede emanar tanto de la 

Corte de Constitucionalidad como organo de rango constitutional y 10s organos de 

justicia (juzgados, salas y Corte Suprema de Justicia). 

Su mision es mas bien dar mayor realce a la aplicacion concreta de las fuentes del 

Derecho. Judicial y administrativa la jurisprudencia, como fuente indirecta, ocupa un 

lugar destacado entre todas ellas. Es verdad que 10s jueces no crean Derecho, pues 

irnicamente se dedican a la interpretacion en 10s casos concretos que le son sometidos, 

per0 como no pueden negarse a juzgar por obscura o insuficiente que sea la ley, tienen 

la facultad de aplicar las leyes analogas o 10s principios generales del Derecho de 

Trabajo, llenando asi una mision supletoria. 

Cuando por una serie de fallos sucesivos se obtiene una interpretacion uniforme, la 

jurisprudencia recibe una aplicacion tan firme como la misma ley. La jurisprudencia que 

se ha formado alrededor del Derecho de Trabajo es, desde un doble punto de vista, 

una fuente de este Derecho. 

Usos y costumbres. 10s usos y costumbres han desempeiiado en el Derecho del 

Trabajo un papel similar al que en otras materias juridicas en formacion. Algunas 

normas tuvieron su primera manifestacion en las prhcticas industriales. Ellas fueron 



impulsadas ciertas veces espontaneamente por 10s patrones y, otras, por la accion %mala, c.  

directa y solidaria de 10s obreros. Deterrrrinado numero de usos recibio la confirrnacion 

del legislador moderno; otros quedaron derogados por su incompatibilidad con 10s 

nuevos conceptos tutelares del Estado. En 10s ultimos tiempos, sin embargo, el avance 

del Derecho, escrito en materia laboral ha hecho perder jerarquia a la costumbre. 

Justamente en Reglamento de Taller tiene origen en las viejas "costumbres 

industriales". 10s usos desempeiian, con todo, en el siglo XIX un papel preponderante 

en el Derecho del Trabajo. Parece que despues de la abolicion del Derecho Antiguo, 

empleadores y asalariados se encontraron bruscamente privados de una abundante 

fuente de reglamentacion del trabajo, originadas principalmente en 10s Gremios. 

Espontsneamente con la naturalidad de quien regresa a la casa paterna, se volvieron 

hacia las normas tradicionalmente observadas , las cuales se habian cristalizado en 10s 

estatutos y reglamentos de las usinas. Los Codigos Civiles clasicos aportaron en 

suficiente apoyo legal al reconocer valor a las costumbres del lugar en lo concemiente 

a relaciones entre principales y dependientes. 

Por causas inversas, segun establecimos, la costumbre iba perdiendo jerarqula. 

El Derecho Profesional. Como especificamos mas arriba, no todo el Derecho del 

Trabajo reconoce origen estatal. Existe un Derecho del Trabajo de formacibn 

profesional cuyo nacimiento se verifica en la Edad Media y que la Revolution Francesa 

condena al desaparecimiento mas tarde. No estaba en la mentalidad del siglo XIX 

concebir la concrecion de una regla de Derecho por otros organos de autoridad que el 

Estado. En virtud del principio de la sotmarria nacional, ningun cuerpo debia 

interponerse entre la nacion y sus representantes. Los individ uos aislados no podian 

ser sin0 sujetos. Pero en la actualidad, el renacimiento de 10s grupos ha hecho 

reaparecer la legislacion gremial: 10s pactos colectivos de trabajo se pueden citar como 

ejemplo. 



3. El Reglamento Interior de Trabajo 

Sobre las normas que rigen internamente las actividades de trabajo, existen 

discrepancias sobre la aplicabilidad de 10s reglamentos de trabajo. Es decir, hasta que 

punto el reglamento de trabajo obliga a un ernpleado, sobre todo en las disposiciones 

que afectan 10s derechos previamente conferidos (o inclusive que emanan del mismo 

contrato individual de trabajo). 

El Articulo 57 del Cbdigo de Trabajo de Guatemala, regula que el Reglamento lnterior 

de Trabajo es el conjunto de normas elaborado por el patron0 de acuerdo con las 

leyes, reglamentos, pactos colectivos y contratos vigentes que lo afecten, con el objeto 

de preparar y regular las norrnas a que obligadamente se deben sujetar el y sus 

trabajadores con rnotivo de la ejecucion o prestacion concreta del trabajo. No es 

necesario incluir en el reglamento las disposiciones contenidas en la ley. 

La doctrina considera que para ubicar al reglamento interior de trabajo en una 

determinada categoria, es necesario establecer: si en la elaboration del reglamento 

interno de trabajo participa el personal subordinado laboralrnente y el empresario, se 

esta frente a un acuerdo de voluntades de caracter colectivo, es una manifestacidn 

que encierra a toda la empresa, por lo que el reglamento de trabajo se encuentra en 

el Derecho Colectivo de Trabajo. 

Ahora bien, si la reglamentacibn es una rnanifestaci~n de la voluntad unilateral del 

ernpresario, como director de la empresa, un poder normativo que tiene en la accion 

del contrato de trabajo, el reglamento se localiza dentro del Derecho individual de 

Trabajo. 



Para el autor espaiiol Alfredo J. Ruprecht, el reglamento Interior de trabajo, forma part 

del Derecho Colectivo de Trabajo, sea cual fuere su origen, esta destinado a reglar 

las relaciones y actividades de todo el personal, de manera que comparte el mismo 

caracter que una convencion colectiva de ,trabajo, aunque sus fines Sean otros. Su 

contenido es realmente colectivo, no interesando si emana de un act0 unilateral o no 

del empresario. Ademas, es una fuente del Derecho de ~rabajo." 

El autor Rouast-Durand, citado en la obra de Ruprecht, considera que el reglamento 

interior de trabajo figura en la introduccion entre las fuentes del Derecho Laboral y 

en la organizacion social de la empresa como poder legislativo del 

em pleador. 'l 

Los tratadistas Camerlynck-Lyon-Caen, manifiestan que puede ser considerado como 

fuente especial del Derecho Laboral si es el product0 de la elaboration en comun del 

empresario y sus trabajadores; cuando es el fruto de la voluntad unilateral del 

empleador, entonces nunca podra ser estimado como tal fuente.12 

La corriente actual es dualista, pues considera que el reglamento interior de 

trabajo se origina en el Derecho Individual y se lleva al Derecho Colectivo, ya no 

como una potestad unilateral del patrono para crear normas que disciplinen la 

prestacion de 10s sewicios, que determinen la ejecucion del trabajo, sin0 en una 

regulation en forma colectiva que tomen parte 10s dos elementos esenciales: patrono y 

trabajador. 

10 Ruprecht, Alfiedo J. Derecho de trabajo. Pag. 258 
11 Ruprecht, Alfiedo J. Ob. Cit: Phg. 258 y 259 
l2 Ibid. 



3.1.2. Denominaciones 

Sus denominaciones mas comunes y usadas son: Reglamento de taller, Reglamento 

de empresa, Reglamento de fabrica, Reglamento interno, Reglamento interior, 

Reglamento interior de taller, Reglamento interior de fabrica, Reglamento de regimen 

interior y en la mayoria de legislaciones latinoamericanas Reglamento interior de 

trabajo. 

3.2 Antecedentes del Reglamento lnterno de Trabajo 

Denominado en sus origenes, como Reglamento de Taller u Ordenanza de fabrica, el 

reglamento interior de trabajo, se remonta a la Revolucion Industrial, ante la 

imposibilidad de 10s patronos de controlar a todos 10s trabajadores y dar ordenanzas 

personalmente a cada uno. Es en la epoca del maquinismo durante la cual la 

produccion manual fue aumentando & manera considerable lo que genero la 

mecanizacion de la produccion, dando lugar a que se tuviera que emitir las ordenes 

por medio de carteiones a la vista de todos 10s trabajadores, por lo que se 

distaron disposiciones de diferente indole para la organizacion y formas de 

produccion de una fabrica. 

Es decir, que el reglamento se hizo necesario para el control, direccibn y disciplina de 

10s trabajadores. 

lnglaterra fue la cuna de la Revolucion Industrial, y uno de 10s aspectos principales 

que dieron inicio al "Reglamento de Fabrica" como se le denomina en esa epoca, fue 

que en cada fabrica en la entrada se colocaban cartelones que contenian las 

normas de la empresa para el desarrollo del trabajo que debia realizar cada obrero. 

En esta etapa surge el reglamento interior de trabajo como resultado de una 

necesidad tecnica, la empresa se desarrolla, llega a la industrializacion y con 



indicaciones expresas y permanentes ya impresas en cada seccion de la misma; se- 

utilizan mas maquinas, materias primas de empleo delicado, creandose las normas 

adecuadas al manejo de las mismas, de seguridad e higiene. 

Es en sintesis, que el origen del Reglamento de Trabajo atiende a diferentes causas, 

como se mencionan a continuacion: Las historicas, derivadas de la revolucion 

industrial; causas tkcnicas, por la invencion de las msquinas; causas juridicas, por la 

necesidad de contar con instrumento normativo que permitiera la fijacion de 

condiciones para la prestacion de servicios y sociales, para mantener el orden e 

instrucciones ocasionada por la cantidad del numero de trabajadores. 

Posteriormente entra el Estado, por medio de las autoridades respectivas a formar 

parte de este reglamento, en la elaboracion y esencialmente en la aplicacion 

que corresponde, apartandose de su concepcion primitiva, disposiciones y ordenes 

relativas a la ejecucion del trabajo; paso a una sel-ie de preceptos normativos de la 

disciplina interna del estabkcimiento en la que 10s trabajadores intervienen, 

desaparece la unilateralidad patronal, viene el acuerdo de voluntades con reciprocas 

concesiones y garantias, transformandose en un acuerdo laboral de caracter colectivo. 

El reglamento de empresa, como lo denomina Ruprecht, cuenta con importantes 

antecedentes. 

Las ordenaciones gremiales son un remoto precedente del actual reglamento, 

con todas las salvedades, pero que en lo fundamental, el sentido es analogo. 

10s empleadores, a semejanza de 10s seliores de la edad media, se habian 

arrogado el derecho de legislar y de juzgar a sus trabajadores sin mas titulo que ser 

10s dueiios del establecimiento donde estos cumplian sus tareas e imponian 

sanciones, penas, cesantias y toda clase de castigos; era un verdadero codigo penal 

aplicado a 10s trabajadores. 



del trabajo humano, hicieron que el reglamento de empresa fuera perdiendo su 

caracter penal y se convirtiera en lo que debia ser: una reglamentacion de las 

condiciones en que deben cumplir las tareas en el establecimiento. 

El Estado y las fuerzas sindicales fueron 10s principales factores de la evolucion 

del contenido del reglamento, llevandolo a 10s limites y alcance que tiene actualmente. 

Al estudiar el reglamento interior de trabajo, hay que considerar que se esta frente a 

la primera institucion colectiva del Derecho de Trabajo qlre regula la forrna como 

deben desarrollarse las labores por parte del obrero dentro de la fabrica, surgiendo 

asi la regulation eminente patronal del jefe o propietario del taller o la empresa, 

como una necesidad imprescindible de la nueva modalidad sociologica que habia 

tornado la antigua corporacion con el aglutinamiento de obreros en masa. Dicho 

estudio requiere algunas condiciones acerca del medio en que opera y 10s efectos 

que en la empresa o establecimiento o centro de trabajo produce. 

En todo centro industrial o fabrica debe de existir un reglamento interior de trabajo, 

siendo esa la razon por lo que esta institucion es parte integrante del Derecho 

Colectivo de Trabajo. 

3.3. Dependencia del trabajador 

La dependencia del trabajador al patrono, le faculta- a este para exigir el cumplimiento 

de ordenes o disposiciones que, sin contravenir las normas juridicas, deben ser 

acatadas en cualquier momento, sobre todo en lo referente al modo, tiempo y cantidad 

de trabajo que el trabajador deba CI-~mplir. Son ordenes necesarias para la correcta 

administracion de una empresa. 



Es importante establecer que la dependencia que tienen el trabajador es la 

"subordinacion a Lln poder mayor", que iniplica, laboralmente hablando, una obediencia 

respecto al patrono y respecto a las disposiciones que de este emanen relacionadas 

siempre con el desempeiio del trabajo. 

Estas ordenes deben estar limitadas, ademas de las restricciones que la misma ley 

establece, por la libertad que tiene el trabajador de poder operar o ejecutar su trabajo. 

Nuestro Codigo establece claramente la dependencia del trabajador al empleador, cosa 

que bajo ningun concepto esta en duda, per0 que resulta de mucha importancia la 

relacion que este tiene con el tema a tratar. 

El Articulo 18 del Codigo del Trabajo vigente establece que el contrato individual de 

trabajo, sea cual fuere su denominacion, es el vinculo economico-juridic0 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 

direccion inmediata o delegada de esta ultima, a cambio de una retribucion de cualquier 

clase o forma. 

En el caso de 10s gerentes, directores, administradores, superintendentes, jefes 

generales de empresa, tecnicos y demas trabajadores de categoria analoga a las 

enumeradas, dicha delegacion puede, incluso, recaer en el propio trabajador. 

La exclusividad para la prestacion de 10s servicios o ejecuci6n de una obra, no es 

caracteristica esencial de 10s contratos de trabajo, salvo el caso de incompatibilidad 

entre dos o mas relaciones laborales, y solo puede exigirse cuando asi se haya 

convenido expresamente en el act0 de la celebracion del contrato. 

La circ~~nstancia conde que el contrato de trabajo se ajustare en un mismo doc~~mento 

otro contrato de indole diferente o en concurrencia con otro u otros, no le hace perder 

su naturaleza y por lo tanto a la respectiva relacion le son aplicables las disposiciones 

de este Codigo. 



Citando al laboralista Guillermo Guerrero Figueroa, seiiala que "la expresion mas 

importante de esta subordinacion o dependencia del trabajador respecto del patrono es 

el llamado poder de direccion, consistente en la faculta de impartir ordenes o 

instrucciones durante el curso del contrato para lograr que el trabajador cumpla sus 

obligaciones posibilitando asi la realization de 10s fines de la empresa, o de la actividad 

productiva si se quiere, cuales son la production de bienes y setvicios y la distribucion 

e intercambio de 10s mismos. 

Esta facultad o poder de direccion implica, para hacer realidad su ejercicio, la 

existencia de: 

a) Un poder reglamentario o facultad del patrono para elaborar el reglamento de 

trabajo; 

b) Un poder disciplinario o facultad de imponer sanciones disciplinarias por faltas de 

10s trabajadores, en caso de que incumplan las ordenes generales o individuales 

dadas por el patrono". 

El poder reglamentario y disciplinario como expresion del poder de direccibn del 

empleador sobre sus trabajadores tiene su principal proyeccion en el llamado 

Reglamento lnterno de Trabajo. 

3.4. Reglamento lnterno en Guatemala 

El Reglamento Interno, es el conjunto de disposiciones ordenadas y obligatorias que 

regulan la vida interna de una empresa en lo que a ejecucion o prestacion de setvicios 

se refiere, tomando en cuenta fundamentalmente las caracteristicas y modalidades de 

la misma. Son disposiciones normativas obligatorias entre trabajadores y patronos 

vinculados por un contrato individual que regulan el papel de las partes, sobre todo de 

10s trabajadores durante el desarrollo del contrato de trabajo. Es un conjunto de 

disposiciones que, dictadas por el empresario unilateralrnente o de acuerdo con 10s 



efectivo de la prestacion laboral al fijar las lineas necesarias de 10s servicios laborales. 

En Guatemala, el Articulo 57 del Codigo de Trabajo lo define como el conjunto de 

normas elaboradas por el patrono de acuerdo con las leyes, reglamentos, pactos 

colectivos y contratos vigentes que lo afecten, con el objeto de precisar y regular las 

normas a que obligadamente se deben sujetar el y sus trabajadores con motivo de la 

ejecucion o prestacion concreta del trabajo. 

Es decir, que el Reglamento de Trabajo en Guatemala es elaborado por el patrono, en 

donde el trabajador no tiene intervencion alguna, lo cual se logra superar unicamente a 

trav6s de una negociacion colectiva. 

Es importante destacar que el reglamento debe ser congruente con lo ya fijado por las 

leyes, reglamentos y pactos colectivos de condiciones de trabajo y contratos vigentes. 

De tal manera que no pwde ser contradictorio a la normativa legal y contractual, por 

principio de irrenunciabilidad a 10s derechos que gozan 10s trabajadores. 

Asi mismo, en el Articulo 59 de la ley citada, establece lo siguiente: "Todo reglamento 

interior de trabajo debe ser aprobado previamente por la Inspection General de 

Trabajo..." de igual manera el Articulo 60 del mismo cuerpo legal, seiiala: "El 

reglamento interior de trabajo debe comprender las reglas de orden tkcnico y 

administrativo necesarias para la buena marcha de la empresa; las relativas a higiene y 

seguridad en las labores, como indicaciones para evitar que se realicen 10s riesgos 

profesiona.les e instrucciones para prestar 10s primeros auxilios en caso de accidente y, 

en general, todas aquellas otras que se estimen necesarias para la conservacion de la 

disciplina y el buen cuido de 10s bienes de la empresa. Ademas, debe contener: 

a. 	 Las horas de entrada y salida de 10s trabajadores, el tiempo destinado para las 

comidas y el period0 de descanso durank la jornada. 



trabajo, 

c. 	 Los diversos tipos ck salarios y las categorias de trabajo a que correspondan. 

d. El lugar, dia y hora de pago. 

e. 	Las disposiciones disciplinarias y procedimientos para aplicarlas. 

Se prohibe descontar suma alguna del salario de 10s trabajadores en concept0 

de multa. La suspension ckl trabajo, sin goce de salario, no debe decretarse por 

mas de ocho dias, ni antes de haber oido al interesado y a 10s compaiieros de 

trabajo que este indique. Tarr~poco podrh imponerse esta sancion, sino en 10s 

casos expresamente previstos en el respectivo reglamento. 

f. 	 La designacion de las personas del establecimiento ante quienes deben 

presentarse las peticiones de mejoramiento o reclamos en general y la manera 

de formular unas y otros; y 

g. Las normas especiales pertinentes a las diversas clases de iabores de acuerdo 

con la edad y sexo de 10s trabajadores y las normas de conducta, presentation y 

compostura personal que bstos deben guardar, seglln lo requiera la indole del 

trabajo" 

Se trata de regular derechos adqi~iridos anteriormente por un contrato de trabajo o por 

disposiciones legales (derechos irrenunciables de 10s trabajadores) con el fin de que la 

aplicacion de estos sea mucho mas ordenada y de factible atencion por parte de la 

empresa y 10s tra bajadores. 

Esta manera de establecer normas generales de trabajo debe ser entendida como un 

complemento practico para la aplicacibn del contrato individual o, si es del caso, del 

contrato colectivo suscrito entre las partes. 



su trabajo. Es importante determinar que sus disposiciones no son creadoras de 

nuevos derechos u obligaciones, simpkmente reguladoras de las ya convenidas. 

Las normas que contiene el reglamento interior de trabajo se pueden clasificar en 

cinco: Las primeras, son las normas tknicas y administrativas; las cuales comprenden 

h s  disposiciones relacionadas con la prestacion del servicio, es en donde se plasma la 

facultad del empleador de la direccion de la empresa, dar instrucciones de orden 

operativo -uso, manejo y funcionamiento de maquinaria y herramientas-, administrative 

-establecimiento de jerarql-~ias, atribuciones y procedimientos-, de comportamiento, -

relaciones personales entre compaiieros de trabajo, orden en el lugar de trabajo-, en 

sintesis, que estas normas tienden a ordenar o regular la funcionalidad de la empresa. 

Seguidamente las normas de seguridad e higiene; que constituyen la obligacion del 

empleador en proporcionar a 10s trabajadores condiciones minimas que pratejan la vida 

y salud del trabajador, cuidando que el lugar en donde se realiza las labores, tenga 

condiciones salubres que no pongan en riesgo la seguridad o la salud de 10s 

trabajadores, normas que tienden a prevenir la ocurrencia de accidentes laborales. 

Por parte del trabajador, estas normas generan una obligacibn para que cumpla con las 

medidas preventivas por su propia seguridad, ya que de no adoptarlas, podria ser 

objeto de despido, segljn Articulo 78 del Codigo de Trabajo. 

Por otro lado, las normas de estimulo o motivacion para 10s trabajadores; 10s cuales 

pueden ser distintos, de indole como el economico, mediante mejoras salariales, 

creacion de seguros o bonificaciones. Pueden ser de tip0 administrativos mediante 

capacitacion, becas por estudios, ascensos u otros que tiendan a mejorar las 

condiciones del trabajador. 

Asi tambien las normas de carhcter disciplinario, que se relacionan a mantener el orden 

y limites dentro del trabajo, normas que pueden ir desde llamadas de atencion, hasta 
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despido. Cabe destacar que las disposiciones disciplinarias que el patrono elabora 

el reglamento de trabajo, debe ser congruente con lo establecido en la ley, no pudiendo 

generar contradicciones, ilegalidad o arbitrariedades patronales. 

Por ultimo, las normas especiales; se relacionan con labores que por su naturaleza 

deben tener un trato especial, como labores de personas con invalidez, mujeres 

embarazadas o que llevan cierto riesgo para la seguridad del trabajador. 

3.5. Proceso de homologacion 

Despues que el reglamento es elaborado observando las norrnas que el mismo debe 

contener, este debe pasar, para que sea valido, por la aprobacion del ente de control, 

como es la Inspeccion General de Trabajo, quienes se encargarhn de verificar si el 

reglamento cumple con las condiciones necesarias para su aplicabilidad y que no 

vulnere derechos consagrados a favor del trabajador. 

Vemos que la obligatoriedad del reglamento de trabajo interno emana dei poder de 

direccion que el patrono time, y el trabajador siempre estar6 amparado por el control 

que la autoridad pueda ejercer para evitar abusos o interpretaciones que vayan en 

contra de sus derechos. 

El proceso de homologacion es la funcion de revision o supervision estatal, el 

Diccionario de la Real Academia Espaiiola define homologar como "Contrastar el 

cumplimiento de determinadas especificaciones o caracteristicas de un objeto o de una 

accion. Equiparar, poner en relacion de igualdad dos cosas." 

Por tal motivo, el Codigo de Trabajo guatemalteco protege al trabajador de que existan 

arbitrariedades en la elaboracion del reglamento, se hace necesaria la intervention del 

Estado a traves de la autoridad administrativa de trabajo, para que actue como 

contralor de la legalidad del Reglamento Interior de Trabajo. 



empleador respecto a que "todo reglamento interior de trabajo debe ser aprobado 

previamente por la Inspection General de Trabajo, debe ser puesto en conocimiento de 

10s trabajadores con quince dias de anticipacion a la fecha en que se va a comenzar a 

regir.. ." 

Para las instituciones del Estado, la Ley de Servicio Civil en el Articulo 28 establece 

que todo reglamento de personal de cualquier dependencia del Estado afectado por la 

ley, d e b  ser sometigo al Director de Servicio Civil y aprobado por la Junta Nacional de 

Servicio Civil, siendo nula ipss jure toda norma que no cumpla con tal requisito. 

En tal virtud ambas instituciones ya sea el Ministerio de Trabajo o la Oficina Nacional 

de Servicio Civil, actdan como ente que autoriza administrativamente el Reglamento 

Interior de Trabajo" 

Pero es importante establecer, que mas all& de ser un mecanismo de control, viene a 

convertirse en la norma reguladora de las situaciones juridicas que se presenten en la 

relacion de trabajs y que busca ante todo evitar la presencia de abusss o 

arbitrariidades por parte de patronos, procurando por sobre todo que 10s trabajadores 

tengan conocimiento precis0 de sus derechos y obligaciones. Por cuanto en la misma 

ley citada, se obliga a1 empleador a la publicidad det reglamento, pues debe hacerlo de 

conocimiento de 10s trabajadores con quince dias de anticipacion por lo menos a la 

fecha que comenrara a regir, entendiendose que esto sera despues que la autoridad 

administrativa lo haya aprobado. 

Del texto del Articulo 58 se desprende que la ley impone una obligatoriedad a "10s 

patrones" de adoptar un reglamento de trabajo en el que tenga mas de diez 

trabajadores, el cual esta sujeto a la posterior aprobacion por parte de las autoridades 

del trabajo y cuyo contenido tambien es determinado legalmente, lo que nos indica que 

la adopcion del reglamento ha dejado de ser una facultad discrecional del patron0 para 
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convertirse en una exigencia legal de establecer las bases o el marco dentro dei cual la 

relacion de trabajo debe desarrollarse. 

La existencia de ese reglamento permite a las partes saber con exactitud cuales son 

10s derechos y las obligaciones adquiridas en virtud del contrato de trabajo celebradoI3. 

No todos 10s establecimientos de trabajo tienen que tener un reglamento interno, sino 

solo, de manera obligatoria, 10s mencionados anteriormente. Es discrecional para el 

resto de empresas que quieran adoptar un reglamento interno el hacerlo. 

Se puede determinar que un patrono tiene la unica exclusividad de emitir un 

reglamento interno con el fin de poder regular su actividad laboral, y el trabajador 

solamente se puede limitar a dar cumplimiento a dichas disposiciones. 

Esto nos lleva a pensar que 10s trabajadores no tienen la obligacion de intervenir en la 

elaboracion del reglamento y podrian recurrir a la autoridad competente para que 

pueda equilibrar las fuerzas entre patrono y obrero. 

Se entenderia que es el 6ltimo resquicio del poder que el empleador tiene para imponer 

ciertas condiciones frente al sindicalismo y el intervencionismo del Estado en 

actividades laborales. 

El marco esta dado por la misma Constitucion y la ley al proteger 10s derechos de los 

trabajadores y en ultima instancia por la misma autoridad al aprobar el reglamento de 

trabajo. 

Sobre este punto, y con el fin de poder determinar el ambito de aplicacion que tiene el 

reglamento interno de trabajo, surge como manifestacion de la potestad de direccion 

que el empresario tiene en cuanto a la forrna de ordenar, dirigir o distribuir el trabajo de 

sus su bordinados. 

l 3  Guerrero Figueroa, Ob. cit. 



En su comienzo, es una manifestacion individual que se concreta tambib, en cuanto a 

sus efectos, en el contrato de trabajo, por cuarrto pasa a formar parte integrante del 

mismo. 

Con la evolution de las reiaciones obrero patronales y con ei desenvolvimiento 

creciente de la contratacion laboral colectiva, el reglamento deja de ser manifestacion 

de la voluntad unilateral del jefe, para constituir un conjunto de normas que se aplica a 

10s trabajadores y que derivan de las necesidades y posibilidades de la empresa, ya 

como expresion de 10s intereses colectivos del patrono y de su personal. 

El reglamento se dirige, a partir de este momento, a un sujeto de caracter colectivo. 

No por ello pierde el empresario la potestad que tienen de regular -en todo lo no 

convenido ni legislado- las prestaciones individuales de trabajo d d  personal que de el 

depende y que, como consecuencia de esta prestacion, se encuentra subordinado 

laboralmente a el". De esta manera, el interes de proteccion al trabajador singular 

aislado se tutela a traves del inter& colectivo. 

3.6. Efectos que produce el reg lamento interno de trabajo 

Primero, el Reglamento lnterno de Trabajo, al precisar y regular las normas que rigen la 

relacion laboral, refiere a que el cumplirr~iento de dichas normas debe ser por parte del 

trabajador quien ejecuta el trabajo, y a la vez por el mismo patrono o empleador, quien 

debe respetar las ordenanzas del reglamento, por lo tanto, produce obligatoriedad en 

su cumplimiento. 

Es decir que, produce una auto limitacion en 10s poderes del patrono respecto a la 

forma de dirigir u ordenar la ejecucion del trabajo por parte de sus subordinados. 



una declaracion de voluntad, obligatoria tambien para el, y de la cual no podra en lo 

sucesivo apartarse hasta tanto que el reglamento no sea modificado. 

De esta forma, el reglamento interno restringe la extension de 10s poderes del 

en- pleado or per0 concurre a fortalecerlos en profundidad sin lesionar 10s derechos del 

personal. 

Se advierte tambikn una superposicion de obligaciones comunes a ambas partes; en 

consecuencia se aunan aquellas con derechos que pueden ser ejercidos por ambas 

partes, tanto el patron0 que dicta el reglamento como 10s trabajadores a 10s cuales se 

les aplica. 

Los efectos juridicos de esa reglamentacion se manifiestan por cuanto complementan 

el convenio de trabajo al establecer condiciones no previstas contractualtnente por las 

partes. 

3.7. Clases de reglamentos interiores de trabajo 

Modernamente se ha tratado de hacer una clasificacion de 10s reglamentos 

interiores de trabajo atendiendo, al igual que 10s pactos, a la actividad a la cual la 

empresa se dedica en su produccion, sin embargo seria de inutil importancia 

realizar esta separacion tomando en cuenta que, nuestra legislacion 10s regula como 

un todo, como una figura del Derecho Colectivo de Trabajo y no hace una division del 

mismo, yen todo caso debe de respetarse lo legislado al tenor de que debe llenar 10s 

requisitos que el codigo establece para instituirlos y de acuerdo al contenido que debe 

de cumplir, lo que anteriormente ha sido tratado. 



3.8. La Inspeccion General de Trabajo en el reglamento interior de trabajo 

La Inspeccion General de Trabajo, ademas de ser asesora tecnica del derecho laboral, 

tiene otras funciones importantes; la de velar por la estricta observancia de las leyes 

y reglamentos de trabajo y prevision social, esta obligada a promaver la 

sustanciacion y finalization de 10s procedimientos por faltas a las leyes de trabajo 

que hayan sido denunciadas por particulares, o bien que ellos hayan tenido 

conocimknto, al igual que establece el Articulo 280 del Codigo de Trabajo: "La 

lnspeccion General de Trsbajo debe ser tenida carno parte en todo conflict0 

individual o calectivo de caracter juridic0 en que figuren trabajadores menores de 

edad o cuando se trate de acciones entabladas para proteger la maternidad de las 

trabajadoras, salvo que, en cuanto a estas ultimas, se apersone el lnstituto 

Guatemalteco de Seguridad Social. 

Dentro de las atribuciones fundamentales que tienen 10s lnspectores de Trabajo se 

encuentran: 

Visitar 10s lugares de trabajo cualquiera que sea su naturaleza, en distintas 

horas del dia y aun de la noche, si el trabajo se ejecuta durante esta. Pueden 

examinar libros de salarios, de planillas o constancias de pago, siempre que se 

refiiran a relaciones obrero patronal. En el caso de 10s libros de 

contabilidad podrgn revisarse previamente autorizacion de tribunal competente 

de trabajo y prevision social. 

r Siempre que encuentren resistencia injustificada, deben dar cuenta de lo 

sucedido al tribunal de trabajo y prevision social que corresponda, y en 

casos especiales, en 10s que su accion deba ser inmediata, pueden requerir, 

bajo su responsabilidad, el auxilio de las autoridades o agentes de policia, can 

el unico fin de que no se les impida o no se les crean dificultades en el 

incumplimiento de sus deberes. En estos casos, estan obligados a levantar 

acta circunstanciada, que firmaran las autoridades o agentes que intervengan. 



Pueden examinar las condiciones higihicas de 10s lugares de trabajo y 

seguridad personal que estos ofrezcan a 10s trabajadores, y muy 

particularmente, deben velar porque se acaten todas las disposiciones en vigor 

sobre prevision de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, dando 

cuenta inmediata a la autoridad competente, en caso de que no Sean 

atendidas sus observaciones, pudiendo en caso de un peligro inminente para la 

salud o la seguridad de 10s trabajadores, ordenar la adopcion de medidas de 

aplicacion inmediata. 

Deben intervenir en todas las dificultades y conflictos de trabajo de que tengan 

noticia, sea que se presenten entre patronos y trabajadores solo entre aqudlos o 

solo entre estos, a fin de prevenir su desarrollo o lograr su 

conciliation extrajudicial, si ya se han suscitado, asimismo, podran interrogar al 

personal de la empresa sin la presencia del patrono ni de testigos sobre 

cualquier asunto relativo a la aplicacion de las disposiciones legales. 

o Pusden tomar o sacar muestras de sustancias y materiales utilizados o 

manipulados en el establecimiento, con el proposito de ordenar su analisis, 

siempre que se notifiqtle al patrono o a su representante que las sustancias o 

materiales han sido tornados con el proposito de corrlprobar la estricta 

observancia de las disposiciones contenidas en el Codigo de Trabajo, 

reglamentos y demas kyes de trabajo y prevision social. 

Debe exigir la colocacion de avisos que indiquen las disposiciones Iegales. 

Deben colaborar en todo momento con las autoridades de trabajo. 

e Gozan de franquicia tekgrafica, telefonica y postal, cuando terrgan que 

comunicarse en casos urgentes y en asuntos propios de su cargo, con sus 

superiores, con las autoridades de policia o con 10s tribunales de Trabajo y 

Prevision Social. 

Las actas que levanten, tienen plena validez en tanto no se demuestre en forma 

evidente su inexactitud, falsedad o parcialidad. 



Siempre que divulguen 10s datos que obtengan con motivo de sus 

o visitas, que revelen secretos industriales o cornerciales de que tengan 

conocimiento en razon de su cometido, que asienten ttechos falsos en las actas 

que levanten o en 10s informes que rindan, que acepten dadivas de 10s 

patronos o de 10s trabajadores o de los sindicatos, que se extralimiten en el 

desempeiio de sus funciones o que en alguna otra forrna violen gravemente 

10s deberes de su cargo, d e k n  ser destituidos de inmediato, sin perjuicio 

de las demas responsabilidades penales, civiles o de otro orden que les 

correspondan. En lo relativo a la divulgacion de 10s datos que obtengan 

con motivo de sus inspecciones o visitas y de 10s secretos industl-iales o 

comerciales de qus tengan conocimiento, la prohibition a que se refiere el 

parrafo anterior, subsiste alin despues de h a k r  dejado el servicio. 

Siempre que comprueben violaciones a las leyes laborales o sus reglamentos, el 

inspector o trabajador social levantar&acta y prevendra al patronoo 

representante legal de la empresa infractora para que dentro de un plazo que le 

fije se ajuste a derecho. Vencido el plazo otorgado sin haberse curr~plidola 

prevencion, Ievantara acta haciendo constar que no se cumplio, procediendo 

a hacer la denuncia correspondiente a 10s tribunales respectivos para 

la imposicion de la sancion a imponer, y en 10s casos que no ameriten 

prevencion, hara la denuncia de inmediato. En cuanto a esto ultimo, conviene 

hacer notar que con las reformas contenidas en el Decreto 13-2001 y 18-2001 

del Congreso de la Republica, la Inspeccion General de Trabajo es la facultada 

para dar inicio al procedimiento para la imposicion de una sancion, en caso de 

la comision de faltas a las leyes de trabajo y previsi6n social. 

Ademas de todo lo anterior el Manual del Inspector de Trabajo establece las 

funciones de este siendo las siguientes las mas importantes: 

a. Velar por el cumplimiento de la legislacion basandose 

principalmente en el control mediante visitas a 10s 

establecimientos sujetos a inspection. 



b. Formacion y asesoramiento a patronos y trabajadores, a 

de que estos cumplan con las disposiciones legales que 

regulan la relacion laboral y se mejoren las condiciones de trabajo. 

c. 	 lnformar a las autoridades competentes en el caso de 

incumplimiento de las disposiciones legales a dmto  de que se 

inicien 10s procedimientos punitivos que correspondan. 

d. Conciliar 10s conflictos laborales individuaks y colectivos surgidos 

entre patronos y trabajadores, velando porque las soluciones que 

se logren se apeguen a las leyes laborales. 

e. 	Defender 10s intereses de 10s trabajadores menores de edad y las 

mujeres. 

Especificamente, dicho manual establece cual debe ser la actuation de 10s 

inspectores en el procedimiento para irrstituir un reglamento interior de trabajo, de 

lo cual me permito transcribir lo mas importante: 

En caso no existiere reglamento interior de trabajo se debe proceder asi: 

a) Establecer si existen 10 o mas trabajadores en la empresa que laboren 

permanentemente. 

b) 	Si se da el caso de que existen 10 o mas trabajadores, se debe apercibir 

previamente a1 patrono en forma escrita (acta) a efecto que este elabore 

dicho reglamento dentro de un plazo prudencial que el inspector fije (no menor 

de 10 ni mayor de 15 dias habiles). 

c) Una vez elaborado el reglamento por el patrono, itste lo debe remitir a 

la Inspeccion General de Trabajo, en 3 qemplares para su revision y 

aprobacion. 

d) Una vez aprobado el reglamento con resolucibn de la Inspeccion General de 

Trabajo, se natifica al patrono y a 10s trabajadores, a efecto que en un plazo 

de 15 dias entre en vigencia el citado reglamento. 



Procedimiento a seguir en caso de incumplimiento al apercibimiento 

elaboracion de un reglamento interior de trabajo. (Articulos 272 literal "f'y 281 literal 

"I" del Codigo de Trabajo). 

En estos casos el inspector debe proceder de la siguiente manera: 

a. 	 Levantar acta para dejar constancia del incumplimiento a la prevencion. 

b. froceder a la denuncia ante un tribunal del orden laboral con el objeto 

de que se aplique la sancion que corresponds. 

c. 	 Procedimiento a seguir en la aprobacion de reglamentos interiors de 

trabajo. (Articulos. 57, 58, 59 y 60 del Codigo de Trabajo). 

La Inspeccion General de Trabajo debe considerar que de conformidad con 10s 

Articulos 58 y 59 del Codigo de Trabajo, todo patrono que ocupe en su empresa 

gerrnanentemente 10 o rnis trabajadores, esta obligado a elaborar y poner en vigor 

su respective reglamento interior de trabajo, el que debe ser previamente aprobado 

por la misma Inspeccion General de Trabajo. Sobre esa base y cuando sea 

requerida la inspeccion de trabajo para la aprobacibn de un reglamento interior de 

trabajo, se debe proceder asi: 

a. 	El interesado debera librar un oficio donde se solicite la aprobacion de su 

reglamento interior de trabajo. A dicho oficio se debe adjuntar el original del 

"proyecto de reglamento interior de trabajo" con dos copias. 

b. Este liltimo juego (original y dos copias del reglamento) deben ser numerados 

en cada una de sus hojas en su forma conelativa. Recibida la salicitud se debe 

cursar la misma, can sus copias, a la secci6n de reglamentos, quien se encargarit 

de su revision para su posterior aprobacion en su revision se debe de observar lo 

siguiente: 

i .  Las condiciones minimas que debe prever el reglamento san las 

conterr~pladasen el Articulo 60 del C6digo de Trabajo. 

ii. Dicho reglamento es un conjunto de norrnas elaboradas por el patrono de 



acuerdo con las leyes, reglamentos, pactos colectivos, contratos vigesltes 

y costumbre. En tal sentido dicho reglamento jamas podra violar o 

vulnerar tales disposiciones. 

c. 	 Una vez revisado y establecido que dicho reglamento se ha elaborado de 

conformidad con la ley el lnspector General o a la Sub-Inspectoria que 

corresponda debe dictar la resolucion aprobando el citado reglamento. En ei 

caso de q w  el proyecto de reglamento presentare algunas violaciones legales o 

en su defecto necesitare aclaraciones, se debe de entregar el mismo al 

patrono para que lo modifique o reforme. Una vez reforrnada o modificado el 

reglamento, se debe proceder conforme lo establecido en este mismo numeral. 

d. 	Dictada la resolucion aprobando el reglamento, se debe designar a un 

Inspector de Trabajo para que, mediante acta, ponga en conocimiento del 

patrona y de 10s trabajadclres el citado reglamento, irltimo que entrark en vigor 

quince dias despubs a la fecha en que va a comenzar a regir. 

e. 	Una vez notificada la resolucion, el inspector designado al caso debe obligar al 

patrono a efecto de que coloque, por lo menos en dos de 10s sitios mas visibles 

del lugar a centro de trabajo, 4citado reglamento o en su defecto y si asi lo desea 

el empleador, suministrar en forma impresa el citado reglamento a todos 

sus trabajadores. 

Todo lo anterior debe constar en acta faccionada por el inspector de trabajo. 





4.1 	 Analisis de la Norma que Regula la institucion del Reglamento lnterno de 

Trabajo. 

4.1.1 	 Analisis del Articulo 59 del Codigo de Trabajo 

De acuerdo al principio de progresividad, toda condicion minima del trabajador puede y 

debe tender a ser superada, ya que la brecha existente en la relacion de trabajo 

empleador-trabajador puede minimizarse siempre que se propicien mejoras que 

produzcan beneficios sociales y economicos a 10s trabajadores. 

La preeminencia de 10s tratados o convenios internacionales en materia de derechos 

humanos; de la cual es parte del derecho de trabajo, que enuncia la Constitucion en su 

Articulo 46, no es mas que el mejor ejemplo de como el legislador ha previsto que toda 

norma que beneficie aun mas al trabajador o que tienda a mejorar su condicion, debe 

ser aplicada. 

Como a lo largo de este trabajo se ha indicado, los reglamentos son una fuente del 

Derecho del Trabajo que, en la legislacion guatemalteca se norma, per0 que carece de 

coercitividad para su elaboracion, aprobacion y actualizaci6n, por lo cual, si es el 

Estado quie~i por precept0 constitucional debe fomentar la negociacion colectiva, se 

hace necesario entonces, incluir a esta institucion del Derecho -Reglamento lnterno de 

Trabajo- dentro de una modalidad de negociacion colectiva. 

La autoridad administrativa, sea la Inspeccion de Trabajo o la Direccion de Servicio 

Civil, la que participa en ese importante proceso de revision o de homologacion, es un 

elemento fundamental para evitar que existan ilegalidades en la aplicacion de dichos 

reglamentos. 

Sin embargo, no es suficiente esa participacion, es por ello que la inclusion del 

trabajador sea mediante la impugnacion de un reglamento o en el mejor de 10s casos, 



su participacion en su elaboration, es el mejor mecanismo de control, 

10s trabajadores mismos, mediante sus representantes, quienes velarim porque se 

mejoren sus condiciranes, ambiente, seguridad, higiene y promocion. Se considera 

entonces esta participacion como una modalidad o tip0 de negociacion colectiva. 

Es entonces que, se evitarian procedimientos arbitrarios en contra de trabajadores. Un 

aspect0 relevante dentro del contenido de 10s reglamentos internos de trabajo, es la 

inclusion de un proceso disciplinario, el cual en muchos casos es utilizando como una 

herramienta para violentar el derecho a la estabilidad laboral, mediante la aplicacion de 

reglamentos no homologados o en el peor de los casos, en donde no existe un 

reglamento de trabajo, dejar a la discrecionalidad del patrono, la aplicacion de 

sanciones que devknen en perjuicio del trabajador, aunque asi se haya cumplido con 

un procedimiento interno establecido por la propia entidad del Estado. 

En definitiva las reformas legislativas, son la mejor medida de orden juridic0 para 

resolver la falta de reglamentos o la aplicacion de 10s que no cumplen con 10s requisitos 

de ky.  Sin embargo, para coadyuvar al cumplimiento de la aplicacion de reglamentos 

de trabajo tambien se requiere del apoyo de algunos mcanismos administrativos que 

pudieran servir para superar esta problematica o en el mejor de 10s casos pudieran 

utilizarse para poder controlar de mejor forma 10s diferentes incumplimientos en que 

incurren 10s funcionarios publicos en la direccion de distintas entidades de gobierno. 

4.2. 	 Consideraciones doctrinarias y legales acerca de la naturaleza juridica del 

reglamento interior de tmbajs 

No es novedoso, el hecho de que el tema de la naturaleza juridica de cualquier 

institution, es uno de 10s que provocan las mayores discusiones entre 10s 

estudiosos, y el caso del reglammto interior de trabajo, no es la exception. Las 

discusiones se centran fundamentalmente en establecer su esencia o justificacion. 



4.2.1. Generalidades 

Con respecto a la naturaleza dei reglamento interior de trabajo, la doctrina 

francesa, ha propuesto tres teorias siendo las siguientes: 

. Teoria contractual 

Los tratadistas franceses comulgantes con esta teoria, concebian al reglamento 

interior de trabajo, como un contrato, que al igual, que cualquier otro contrato, se 

basaba en el acuerdo de voluntades de las partes. Sin embargo, sostenian que 

dicho acuerdo era kicito, ya que el reglamento era elaborado por el patrono, y 10s 

tra bajadores al ing resar al respective centro de trabajo, manifestaban tacitamente su 

aceptacion al contenido del mismo. 

Sobre esta tesis, Mario de la Cueva, apunta "La doctrina francesa segh  la excelente 

exposicion de Paul Durand y R. Jassaud ha sustentado tres opiniones acerca de 

la naturaleza juridica dei reglamento interior de trabajo: A.- l a  mas antigua es la 

concepcion contractual, defendida todavia por la Corte Suprema de Casacion de 

Francia: de acuerdo con esta teoria, el reglamento interior de trabajo es la base de 

un contrato mas o menos Gcito, entre el patrono, que es quien lo formula, y el 

trabajador que lo acepta por virtud de su ingreso a la empresar. El consentimiento, 

sostenian 10s partidarios de esta posicion, no necesita ser expreso; la dodrina 

de 10s contratos admite el consentimiento tacito para la forrnacion de 10s mismos 

y, en consecwncia, puede aczptarse que por ese procedimiento se forma mn 

contrato cuyo contenido es el mismo de las clausulas del reglamento interior de 

trabajo. Todas las disposiciones del reglamento interior de trabajo devienen cl&usulas 

contractuales y obliyan a las partes y a 10s jueces; las sanciones que puede 

imponer el patrono, a ejemplo, son interpretadas como clausulas penales; y la Corte 

de Casacion se ha negado a interpretar el reglamento interior de trabajo, puesto que 



el recurso de casacion no permite interpretar las clausulas de 10s contratos, por ser 

una cuestion de hecho reservada a 10s j~eces" '~.  

Esta teoria fue objeto de reacciones contrarias, fundamentadas principalmente en 10s 

siguientes argumentos: 

1. 	El reglamento interior de trabajo, no puede ser considerado como un contrato, 

puesto que, en su redaccion interviene solamente una de las partes de la 

relacion laboral. 

2. El contrato conlleva un acuerdo de voluntades, por el contrario el Reglamento 

Interior de Trabajo, al ser elaborado unilateralmente por el patrono, conlleva una 

imposicion para 10s trabajadores. 

En el antiguo derecho franc&s, 10s reglamntos eran considerados como normas 

de policia dictadas e impuestas unilateralmente por el  jefe de 10s establecimientos 

donde debian aplicarse, de tal manera que nunca se les otorgo naturaleza 

contractual. 

No puede darsele valor de clausulas contractuales a las contenidas en el 

reglamento interior de trabajo, ya que en estas debe existir acuerdo de 

voluntades previo y necesario; en cambio en el reglamento interior de trabajo, al 

menos una de las partes, esta motivada por la necesidad de no poder negar su 

consentimiento sin poder objetar su contenido. Con lo cual su voluntad queda 

practicamente anulada o disminuida. 

Ante las fuertes criticas de que fue objeto, esta teoria fue abandonada, lo cual resulta 

obvio, ya que si el reglamento interior de trabajo es elaborado unilateralmente 

por el patrono, es evidente que en el mismo no existe acuerdo de voluntades, por no 

existir s ~ l o  una: la del patrono. 

De la Cueva, Ob. Cit; pBg. 734. 14 



Teoria del contrato de adhesion 

Esta teoria es una modalidad de la anterior, habiendo sido propuesta en su mayoria 

por 10s mismos contractualistas, con el animo de superar las criticas que 

practicamente mataron a la teuria anterior. Segun esta teoria el reglamento interior 

de trabajo, constituye un contrato de adhesibn en virtud de que el trabajdor al 

incorporarse a la empresa, prActicamente se adhiere al contenido del reglamento y 

a partir de tal adhesion, se individualkn sus clausulasen verdadero contrato. 

Notese que en el fondo esta teoria es totalmente inconsistente, puesto que su 

fundamento tambien es el consentimiento tacit0 de 10s trabajadores al momento de 

incorporarse a la empresa de que se trate, lo cual resultatotalmente 

incoherenk. 

A esta teoria se le hacen las mismas objecianes que a la teuria contractual, 

ya que constituye una modalidad de la misma, agregandose lo sostenido por el 

autor Barbageleta, que indica "Aparte de las criticas generales que contra la doctrina 

de 10s contratos por ad t~s ionse levantan, cada dia mas firmemente, reprochandole lo 

ficticio de su base; 10s opositores a las nuevas corrientes en que el contradualismo 

ha venido a derivar, sosttienen que aun cambiando su ropaje, la hipotesis del 

reglamento-contrato, no escapa a una disyuntiva demoledora; o admite a sabiendas 

una cosa inexacta, no dice nada, y afirma una tauto~o~ia" '~.  

Teoria legal reglamentaria o estatutaria 

En oposicion a las teorias anteriores, se formula esta corriente, segun la cual el 

reglamento interior de trabajo, es una ley, caracterizada por la generalidad, 

per0 reducida a la empresa o centro de trabaja respective, fundamentada en el 

poder legislative asignado al patrono. Se considefa al reglamento como un conjunto 

l 5  Babaguelta, Antonio, El reglamento de taller, p89.47. 



de 6rdenes impuestas por el patrono, hacienda uso del poder legislativo que le 

la ley, por lo que ingresar a la empresa, necesariamente se adhiere al contenido del 

respective reglamento, tal y como ocurre con la ley, puesto que la misma es 

impuesta por el poder legislativo, a todos 10s habitantes del fstado de que se trate. 

Sobre esta tendencia, Mario de la Cueva apunta "La teroera doctrina es la concepci6n 

reglamentaria, admitida hoy en dia en la generalidad de la doctrina; su 

fundamentaci6n esta en un parrafo de Paul Durand y R. Jassaud "Todo grupo, ya se 

trate de la sociedad politica o de la pequeiia sociedad profesional representada en 

la empresa, debe tener su ley, a menos de caer en la anarquia. Toda institucion 

engendra espontaneamente su derecho. De la misma manera que las convenciones 

legalmente cekbradas, hacen veces de iey para quienes las hacen, de igual 

mamra, en las instituciones iegalmente cekbradas, las reglas de derecho que se 

crean valen como leyes para 10s miembros de la institucion. El jefe de la empresa es 

el legislador natural de la sociedad profesional, porque tiene como funcion coordinar 

10s elementos y asegurar el bien comlin del grupo. El trabajador se somete a esta 

ley por propia voluntad, por el hecho de ingresar al estabkcimiento y adherir a su 

orden; per0 el fenomeno no puede referirse al contrato, pues esta figura no puede 

legitimar la autoridad del reglamento interior de trabajo, como tampoco legitirna la 

autoridad de la leyni6. 

Seglin Najarro Ponce "De lo expuesto por 10s partidarios de esta teoria, que a su 

entender justifica la naturaleza juridica del reglamento, se pueden sacar las 

siguientes consecuencias: la.-La sumision al reglamento proviene de su origen. 

Reside en el hecho de ser un mandato, actividad imperativa unilateral del 

empleador en ejercicio de sus facultades legislativas: Dictation de norrnas reguladoras 

de la vida interna de la empresa; 2a. -La sumision al reglamento, resulta 

condicionada al cumplimknto de determinadas formalida&s -publicidad, visacion, 

como la ley misma y el trabajador estara a obligado a respetar el reglamento en 

l6 Najarro Ponce, Ob. Cit; p a .  735 



cuanto sea adherente a las preexistentes condiciones laborales de su centro 

trabajo; 3a. -Las multas y d m a s  sanciones tienen naturaleza disciplinaria y no se 

avienen en absoluta con el rkgimen privado de las clausulas penales; 4a. -La 

infraccion al reglamento, del misrno mod0 que la violation de la ley, hace responsable 

al que lo contraviene, frente al empresario, si se trata de un trabajador, ante 10s 

organos del Estado, ei causante es el patrono; 5a. -El reglamento interior de trabajo 

se considera pues, como una k y  en sentido material, con sus caracteres de 

generalidad y permanencia, formulada unilateralmente por el principal de la empresa; 

y 6a.-En las legislaciones donde p r o d e  el Recurso de Casacion por vicio esencial 

o de fondo -error in indicando- en litigios laborales, debe igualmente proceder en 

cuanto se refiera a preceptos del reglamento interior de trabajo, habida cuenta de 

su naturaleza normativa y dispositiva"'7. 

Los sostenedores de esta teoria, manifiestan que para evitar la tirania patronal y 

evitar excesos y abusos de poder, es que se ha impuesto legalrnente, la 

necesidad de  su aprobacidn -hornologacion- y publicidad previa, a efecto de que la 

facuttad legislativa patronal, se vea supervisada por la autoridad administrativa de 

trabajo y por 10s propios trabajadores, ya que la autoridad adrninistrativa debe velar 

por legalidad y juridicidad del reglarnento y 10s trabajadores tambien pueden hacer lo 

suyo a traves de 10s medios de ordenamiento juridic0 laboral. 

a Teoria rnoderna 

10s autores modernos, se inclinan porque el reglamento interior de trabajo, debe 

ser product0 del acuerdo entre patronos y trabajadores, ya que solo en esa forma, el 

mismo puede realmente tenef fuerza, obligatoriedad y positividad. 

Agregan que si las partes han participado en la elaboracion del mismo, tendriin 

mejor disposition de voluntad para cumplirlo, lo que redundara en armonia y paz 

social, que debe constituir el fin ultimo de cualquier cuerpo normativo de las 

17 Ibid, psgs. 49 y 50. 



convertiria en el cuerpo normativo de mayor importancia de la empresa, por 

lo que con mayor precision tecnica se denominaria "reglamento concordado de 

trabajo". 

A nuestro juicio, esta tendencia es la mhs justa y realistip. Justa porque si el 

trabajador es el principal destinatario del mismo, es natural que se reconozca y 

permita su participation en su elaboracibn. Y realists, porque csmo antes se 

indica, el trabajador es el protagonista por excelencia de la ejecucion de 10s 

servicios, por lo que es el que mejor dotado se encuentrip de 10s canocirnientos 

necesarios para la prestacion de 10s servicios, lo que implica que sus aportaciones en 

la efabsracion del reglamento serian de trascendental importancia. 

Esta tendencia ha gozado de amplio apayo doctrinario, con brillantes y serias 

argumentaciones. El autor P&ez Botija -citado por Najarro Ponce-, al respecto 

apunta "en la epoca de auge del derecho laboral colectivo, se estima que el 

monopolio reglamentista de la empresa rompe el equilibrio del contrato y que, por lo 

tanto, deben colaborar 10s propios trabajadores en la elaboraci~n de los reglamentos 

internos de las empresas. Desde el punto de vista juridico, esta colaboracion se 

explica asi: Si tabs reglamentos inl'luyen en los contratos, logico es que las partes del 

contrato yuedan influir en 10s reglamentos y no linicamente a titulo de pura 

adhesion. Desde el punto de vista tknico se afirrna, par su parte, que muchas 

veces 10s trabajadores conocen mejor que la empresa algunas circunstancias 

materiales del trabajo, y pueden sugerir medidas y normas preventivas y a~ jn  

disciplinarias, de gran interes para to do^"'^. 

A pesar de lo anterior, tambien ha habido amplia discusion en cuant~ a la 

representation de los trabajadores en la elaboracion del reglamento interior de 

trabajo. Ya que afgunos se pronuncian en que la misma sea una facultad exclusiva 



pronuncian que la representacion, en casos de no existir sindicato, debe confiarse a 

10s dekgados o cornision designados para el efecto. A nuestro entender, esta 

uttima posicion es la mas adecuada, puesto que, lo contrario significaria otorgar 

trato diferente 4iscriminatorio- a 10s trabajadores no sindicalizadss, quienes serian 

objeto de la imposicion patronal. 

Del analisis de las disposicinnes del Cbdigo de Trabajo, que se refiren al reglamento 

interior de trabajo, d e b  extraerse la inclinacion de nwstra ley respecto a su 

naturaleza juridica; es decir, en el molde de cud1 de las cuatro corrientes doctrinarias 

existentes, encaja nuestra legislacion. 

Facil resr~sta adveriir qtie nuestra ley se inspira en la teoria legal, reglamentaria 

o estatutaria, fundamentalmente porque la redaccion del reglamento es considerada 

como una facultad patronal, derivada del p d e r  jerarquico, de direccibn y mando que 

corresponde a1 patrono. Este aspect0 se nota claramente en la parte inicial del 

Articulo 57 del CMgo de Trabajo, que rqula "reglamento interior de trabajo, es el 

conjunto de normas elaborado por el patrono, de acwrdo con....". 

Ademas nuestra ley otorga al reg lamento interior detrabaja la caracteristica de 

obligatoriedad, ya que no tendria sentido que por un lado reconociera la facultad 

patronal de elaborarlo y ponerlo en vigencia, y por otro, que no se obligara a las partes 

a su acatamiento. Es el mismo Articulo 57 del Codigo de Trabajo, el que regula tal 

caracterizacion, obligando tanto al patrono como a 10s trabajadores a sujetarse al 

mismo en la ejecucion o prestacion concreta del t-rabajo. 

Sin embargo, la facultad patronal es objeto de supervision o visacion, en virtud de 

que el reglamento interior de trabajo, no puede ser puesto en vigencia, sin la 

aprobacion u homologacion por parte de la inspeccion general de trabajo, a efecto de 

evitar ilegalidades, excesos o abusos en el ejercicio del poder de direction patronal. 

Esta visacion en la pr3ctica tiene pocos efectos positivos, puesto que generalmente 



se trata de una labor erninentemmte formal que se limita a la revision de lo 

escrito en 10s formularios o proyectos presentados, sin que la inspection general de 

trabajo, por lo m n o s  acuda -a t raks de sus inspectores- al centro o 

estabkcimiento de trabajo que regira, constatar si el contenido del mismo se ajusta a 

las condiciones y modalidades de trabajos que se contemplan. 

A pesar de la clam tendencia de nuestra legislacion laboral, con respecto a 

la naturakza juridica de nuestra institution, no podemos ser indiferentes, ante la 

realidad national, en que -corn0 reitero- a travits de la negociacilin colectiva, en 

muchos centros de trabajo, la elaboration del reglamento interior de trabajo, ha 

dejado de ser una facultad exclusiva del patrono, para convertirse en un acuerdo 

de voluntades, ello porque 10s rnismo. De tal rnanera que en nuestro medio 

tambien tiene aplicabilidad- aunque no por disposici6n legal- la tearia moderna, que 

propone que el mismo sea el product0 de 10s acuerdos logrados entre patrono y 

trabajadores. 

4.3. PRQPUESTA DE REFORMA AL c6rare;oDE TMBASB 

CONGRESO DE LB REQUBCICA DE GUATEMALA 


DECRETO NUMERO 


EL CONGRESO DE LA REPUBLIC& DE GUATEMALA 

CONSIDERANDO 

Que la Constitucion Politica de la Republica deGuatemala establece que el trabajo es 

un derecho de la persona y una obligation social debiendo organizarse el rt5gimen 

laboral del pais conforrne a principios de justicia social. 



CONSIBERANDO 


Que en la actualidad, existe incumplimiento respecto a la elaboration de reglamentos 

de trabajo, fuente del Derecho de Trabajo y ordenamiento mediante el cual se 

establece el orden en la relacion de trabajo y a la vez obliga a prover al trabajador de 

las condiciones minimas de salud, seguridad, estimulo y promocidnen el trabajo. 

CONSIDERANDO 

Que por orden constitucianal, 10s derechos y garantias laborales, pueden ser 

superados a traves de la contratacion individual o colectiva y que para el Estado es una 

obligaci6n fomentar y proteger la negociacion colectiva. 

POR TANTO: 

En el ejercieio de las atribuciones que le confere el Articulo 171inciso a) y con base en 

10s Articulos 101, 102, 103, 106, todos de la Constitucion Politica de la Republiea de 

Guatemala; 

BECRETA: 

LAS SIGUIUJE REFORNIA AL C~DIGODETRABAJO, 

DECRETO 1441 DEL CONGRESO BE LA REP~~BLICA. 

Articulo I.Se reforma el  Articulo 59, el cual queda asi: 



Todo Reglamento Interior de Trabajo debe ser aprobado prwiamente por la 

General de Trabajo; debe ser puesto en conocimiento de 10s trabajadores, debikndole 

dar participacirjn en su elaboraci6n, debiendo para tal efecto, designar una comision de 

trabajadores no mayor de tres trabajadores, o si existiere el Sindicato de Trabajadores, 

para que, despuks de su discusion, sea homologado y puesto a disposicibn de 10s 

trabajadores, en dos sitios de 10s miss visibles o en su def&o, ha de suministrarse 

impress en un folkto a todos 10s trabajadores de la empresa que se trate. 

Las disposiciones que contiene el parrafo anterior deben observarse tambien para toda 

modification o derogatoria que haga el patrono d d  reglamento interior de trabajo. 

Es nula ipso jure toda norma que no Ilene este requisito. 

Articulo 2. Vigencia. El presente decreto entra en vigencia a 10s ocho dias de su 

publication en el Biario Oficial. 



CONCLUSIONES 


1. 	Que siendo el reglarnento interior de trabajo una norma necesaria y obligatoria que 

fija 10s limites de poder del ernpleador no se aplica en nuestros dias, violando de 

esta rnanera 10s derechos de 10s trabajadores. 

2. 	 Que dentro de 10s limites que existen en la ley laboral guatemalteca, esta la 

unilateralidad en la elaboracion del reglamento interior de trabajo y no contempla 

dar al trabajador plena facultad e inmovilidad para denunciar ante la autoridad de 

trabajo, cuando este conlleve disposiciones ilegales que violen sus derechos. 

3. 	 Que pese a que la adrninistracion publica en general, se entiende por su nombre a 

entidades de servicio publico, cada una segun su area de atencion tiene su propia 

naturaleza, y en la actualidad no cuenta con una norma que regule las relaciones de 

trabajo entre el estado y el trabajador. 

4. 	 Que actualrnente no existe una norrna coercitiva que obligue a 10s empleadores a 

elaborar el reglarnento de trabajo, ni que exija su cumplirniento, la que podria 

plantearse mediante una sancion economica hacia el ernpleador. 

5. 	 En la administracion publica, es la Inspeccion General de Trabajo, la encargada de 

velar por que se curt-~plan las normas relativas al Reglamento de Trabajo, sin 

embargo tiene poca eficiencia en la supervision y control, por tanto la norma no es 

coercitiva ni suficiente. 





RECOMENDACIONES 


I.Los legisladores deben considerar una reforma de ley, especificamente, la 

modification del Articulo 59 del Codigo de trabajo y el Articulo 28 de la Ley de 

Servicio Civil, permitiendo al trabajador su participacion en la elaboracion y/o 

impugnacion del Reglamentos lnteriores de Trabajo. 

2. 	 El Congreso de la Republica de Guatemala debe considerar dentro de dicha 

reforma sancionar economicamente a quien incumpla con la disposicion de la 

elaboracibn y aprobacion del Reglamento interior de Trabajo. 

3. 	 La administracion publica, debe emitir una normativa de aplicacion en las 

instituciones del gobierno, autbnomas y descentralizadas, en la cual se obligue a las 

mismas a contar con un certificado especial de "lnstitucion que cumple con las 

normas laborales", dentro de 10s cuales se solicitaria que cuenten con reglamentos 

de trabajo vigentes, actualizados y homologados. 

4. 	 El Estado de Guatemala a trav6s del Ministerio de Trabajo, debe garantizar la 

participacion det trabajador en la etaboracion de instrumentos que afecten la 

actividad laboral que desempeiia, para mejorar las condiciones de trabajo y velar 

por la armonia social. 

5. 	 El Estado de Guatemala por medio del Ministerio de Trabajo debe garantizar que el 

trabajador tenga derecho a participar, cuando se trata de lograr la vigencia de sus 

derechos e intereses laborales, para la dignificacibn economica y moral del mismo. 
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