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Presente.

Estimado licenciado:

Tengo el grato honor de dirigirme a usted, con el objeto de informarie que
en cumplimiento de lo dispuesto en la providencia de fecha quince de mayo de dos
mil seis, procedi a asesorar el trabajo de tesis de la bachiller ANA PATRICIA
ORDONEZ ALONZO, intitulado “EL EJERCICIO DE LA PRACTICA
SUPERVISADA DE LOS ESTUDIANTES DE NIVEL MEDIO Y SU FALTA DE
REGULACION LEGAL EN EL CODIGO DE TRABAJO GUATEMALTECO”, dicha
asesoria se llevé a cabo de la siguiente manera:

1. Se instruyé a la estudiante a realizar una investigacion objetiva vy
actualizada del tema, siendo en consecuencia el contenido final de la tesis
de caracter técnico y cientifico.

2. Se asesor0 a la estudiante para que utilizara los métodos y las técnicas
adecuadas, con el objeto de obtener una informacion cierta y valedera,
habiendo utilizado los métodos deductivo, inductivo y descriptivo, asi como
las técnicas de entrevista, encuesta, bibliografica y documental, las que de
conformidad con mi opinién fueron aplicadas adecuadamente, y

3. Con respecto al orden que se sigue en el contenido de la presente
investigacién, con la asesoria brindada, el desarrollo del mismo y la
bibliografia que se ha consultado son las adecuadas y las conclusiones y
recomendaciones tienen congruencia con el contenido del tema elaborado.



cumple con los requisitos reglamentarios correspondientes y en oss
opino que el mismo debe ser aprobado, para los efectos subsiguientes.

Sin otro particular me suscribo de usted, con las mas altas muestras de
consideracion y estima.

Abogado y Notario:
Colegiado 5361

[[ Victor Leonel Recinos Martfnezj
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UNIVERSIDAD DE SAN
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FACULTAD DE CIENCIAS
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Ciudad Universitaria, Zona 12
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UNIDAD ASESORIA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS
Y SOCIALES. Guatemala catorce de mayo de dos mil ocho.

Atentamente pase al (a la) LICENCIADO (A) OSCAR HUMBERTO LOPEZ
LEMUS, en sustitucion del (de la) revisor (a) propuesto (a) con anterioridad
LICENCIADO {A) NEARLY WALDEMAR PERDOMO LOPEZ para que proceda
a revisar el trabajo de tesis del {(de fa) estudiante ANA PATRICIA OROONEZ
ALONZO, intitulado “EL EJERCICIO DE LA PRACTICA SUPERVISADA DE
LOS ESTUDIANTES DE NIVEL MEDIO Y-8U FALTA DE REGULACION
LEGAL EN EL CODIGO DE TRABAJO GUATEMALTECO”.

Me permito hacer de su conocimiento que esta facultado (a) para recomendar
al (a [2) estudiante, si asi [0 estima conveniente (a modificacion del bosquejo
preliminar de temas y de fas fuentes de consulta originaimente contempiadas,
asimismo, el titulo del punto de tesis propueste. En el dictamen
correspondiente debe hacer constar el contenido del Articulo 32 del Normativo
para la Elaboracion de Tesis de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales y
del Examen General Piblico.
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Estimado Licenciado:

Tengo el grato honor de dirigitne 2 usted, con el cbjeto de informarle que en
cumplimisnto de lo dispuesto en |3 providencia de fecha catorce de Mayo del afio en curss,
procedi a revisar el trabajo de tesis titulado EL EJERCICIO DE LA PRACTICA SUPERVISADA
DE LOS ESTUDIANTES DE NIVEL MEDIO Y SU FALTA DE REGULACION LEGAL EN EL
CODIGO DE TRABAJO GUATEMALTECO. que elabord la bachiller ANA PATRICIA
ORDONEZ ALONZO, bajo i3 asesoria del Abogado y Motario VICTOR LEONEL RECINGS
MARTINEZ .

Luego de revisar el trabajo de investigacion y de realizarse por parte de su autora, las
rodificaciones sugeridas, concluyo que de conformidad con el Atticulo 32 del nomativo para el
sxamen general publico, 13 investigacion es congruente con los requisitos exigidos en cuanto 3
su contenido cientifico. tanto de forma v fondo, v que en la misma se utilizé de forma correcta
los métodos v técnicas de investigacion, por lo que siendo el tema tratado de suma importancia
por los cuestionamientos v 1as conclusiones a que se amiba v que la direccion empleada, la
bibliografia consultada v las leyes comentadas son correctas, soy del criterio qus |3
investigacion realizada llena los requisitos de ley para ser sometido al examen publico de tesis.

Por las razones expusstas OPINO que el trabajo de la bachiller Ana Patricia Ordofiez
Alonzo, debe de aceptarse como tesis de graduacion.

Sin otro particular, me suscribo de usted con muestras de consideracion y respets.

Atentamente,

Colegiado 3634
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DECANATO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES. Guatemala,

veintinueve de agosto del afio dos mil oche.

Con vista en loz dictimenes qua anteeeﬂfeﬂ,. se autoriza la Impresion del trabajo de Tesiz del (de
la) estudiante ANA PATRICIA ORDONEZ ALONLO, Titulado EL EJERCICIO DE LA
PRACTICA SUPERVISADA DE LOS ESTUDIANTES DE NIVEL MEDIO Y SU
FALTA DE REGULACION LECGAL EN EL CODICO DE TRABAJO
GUATEMALTECO Asticulos 31, 33 y'3;4_ del Nommativo para la elaboracion de Tesiz de
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INTRODUCCION

En Guatemala, uno de los objetivos primordiales de la juventud es obtener su titulo
de nivel medio, para luego continuar sus estudios universitarios o ingresar al mundo laboral
con los conocimientos adquiridos durante su formacién educacional; sin embargo, antes de
obtener el ansiado titulo y después de haber aprobado su respectivo pensum de estudios,
dichos estudiantes obligatoriamente tienen que asistir a algun centro de trabajo, sea éste
del sector privado o del sector estatal, en donde les permitan aplicar los conocimientos
adquiridos durante su formacion educativa y aprender de los profesionales y expertos que
se encuentran en dichos centros de trabajo, a este tipo de actividad el Ministerio de
Educacion lo ha denominado como practica supervisada y en algunos casos como practica
docente, pero como se vera en el desarrollo del contenido de este trabajo, en el ejercicio
de la practica supervisada, se establece una relacion entre la empresa o institucion en
donde se realiza la misma y el practicante, la que de acuerdo a la normativa existente
(Acuerdo Ministerial) se puede deducir que es una simple relacion de ensefianza-
aprendizaje; sin embargo, considero que la misma, es una relacién de tipo laboral, pues en
dicha relacion se establecen y concurren todos los elementos del contrato individual de
trabajo, establecidos en el Cédigo de Trabajo y sefialados por los distintos tratadistas de la

materia.

Con base a lo sefialado en el parrafo precedente y con fundamento en el principio
tutelar del derecho laboral y en el derecho consagrado por la Constitucion Politica de la
Republica de Guatemala que establece que todo trabajo debe ser equitativamente
remunerado desarrollamos el tema sobre el ejercicio de la practica supervisada de los
estudiantes de nivel medio y su falta de regulacion en el Codigo de Trabajo guatemalteco,
con el objeto de establecer que la falta de regulacion del contrato laboral en el ejercicio de
la practica supervisada constituye una actividad productiva donde se violan los derechos

econdémicos laborales de los practicantes.

Ante esta problematica se realiza el presente trabajo, planteando en el plan de

investigacion la siguiente hipétesis: “Al no estar regulado en las leyes laborales el ejercicio

(1)



de la practica supervisada de los estudiantes de nivel medio como un contrato de trabajo,
se violan los derechos de los practicantes”, aportandose al trabajo elementos cientificos de
conocimiento, tedricos, legales y sociales, utilizadndose la metodologia adecuada y
recomendada por el asesor, especificamente los métodos inductivo, sintético y analitico,
asi como la técnica de investigacion bibliografica, llegando a la conclusion que
efectivamente se violan los derechos de los practicantes al no estar regulado en las leyes

laborales el ejercicio de la practica supervisada como un contrato de trabajo.

Se pretende que este trabajo constituya una fuente de informacion para los
estudiantes de las Ciencias Juridicas y Sociales y carreras afines, por lo que se estructura
el trabajo en cuatro capitulos de la siguiente manera: El primer capitulo, se refiere a la
practica supervisada, su definicion y todas sus caracteristicas y modalidades; el segundo
capitulo, se circunscribe al derecho laboral, los principios laborales y el contrato de trabajo;
el tercer capitulo, trata sobre el contrato de aprendizaje, su formacion y regulacion legal y
el cuarto y ultimo capitulo, hace referencia a la practica supervisada, su relacion y
regulacién en el derecho laboral, incluyéndose en este capitulo un proyecto de reforma al

Cddigo de Trabajo como aporte personal.

(i)



CAPITULO |

1. La practica supervisada

1.1. Definicion de practica

Practica es: “Método, procedimiento o modo de actuar” y “Actividad que dirigida por
un maestro, conocedor o profesional, deben realizar durante determinado tiempo los que

ejerceran ciertas carreras o desempefiaran algunos cargos”.!

1.1.1. Practica supervisada

La practica supervisada es la actividad curricular que comprende aquellas tareas que
todos los alumnos préximos a graduarse deben realizar en sectores productivos y/o de
servicios o bien en proyectos concretos, desarrollados por la unidad académica para estos
sectores o0 en colaboracién con ellos. Es considerado como un método didactico en el que
el alumno practicante desarrolla sus habilidades frente a la realidad industrial o empresarial,
haciendo valer los conocimientos tedricos adquiridos a lo largo de sus estudios y
aprendiendo las ensefianzas de los trabajadores con experiencia que se encuentran en las

empresas en donde realizan la practica supervisada.

Otra definicién es la que sefiala que practica supervisada es la realizacion por parte
del alumno, de un minimo de doscientas horas de practica en sectores productivos y/o de
servicios o bien en proyectos concretos desarrollados por la institucion para estos sectores
0 en cooperacion con ellos y es de cumplimiento obligatorio para todas las carreras que

establezca el Ministerio de Educacion.

De conformidad con el Acuerdo Ministerial nimero 1141 del Ministerio de Educacion,
publicado en el Diario Oficial el 26 de noviembre de 1989, “La practica supervisada se
considera la culminacion de las carreras de secretariado y oficinista, secretariado bilingle

(secretariado ejecutivo en espafiol y secretariado ejecutivo bilingie) y de perito contador,

1 Ossorio, Manuel. Diccionario de ciencias juridicas, politicas y sociales. pag. 754
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para los establecimientos que trabajan en el plan, por lo tanto es una asignatura fuera del
pénsum, a la que se le otorga importancia de un requisito que cierra las carreras
mencionadas. Por esta misma importancia se requiere la aprobacion de todas las

asignaturas del pensum de estudios, antes de realizar la practica de oficina”.

1.2. Antecedentes histéricos

No se cuenta con mayor informacién sobre la préctica supervisada en épocas
antiguas; sin embargo, haremos una breve resefia historica de la misma, tomando en
cuenta que en muchas ocasiones ésta tiene relacion con la practica especializada. En tal
sentido podemos sefialar que la préactica supervisada “es un método en que el alumno en la
mayoria de las veces muy jovenes buscan adquirir conocimientos sobre la préactica real de
sus conocimientos tedricos, apropiados y de la mas alta calidad, al desempefiarse junto a
un maestro o profesional con experiencia y trabajar a su lado durante un largo periodo de

tiempo”.?

Otras denominaciones del modelo practica supervisada son: Internado; ayudante

(del maestro); estadia; aprendiz; pasantia; trabajo subordinado.

El alumno que realiza la practica supervisada, por su caracter de novato, es
considerado como aprendiz, pero muy poca gente sabe, actualmente, qué es un aprendiz
(Famulas). Antiguamente un aprendiz (alumno o estudiante) ayudaba a un conocido
maestro (profesor) en su trabajo, en forma continua y gratuita, mientras adquiria alguna
capacitacion observando y participando en el ambiente de trabajo cotidiano (sin que para
esto tuviera que pagar). El alumno no soélo adquiria conocimientos y destrezas o
habilidades sino también una visiébn general del ambito de actividad (segun las creencias

populares era posible aprender a manejar fuerzas magicas).

Los aprendices ya se formaban al lado del maestro en los gremios (guildas) de la
antigua Mesopotamia y Egipto. Las asociaciones de comerciantes y artesanos también

fueron importantes en China, Grecia y Roma. En la Edad Media los aprendices solian

% Heinz Flechsig, Karl y Ernesto Schiefelbein. Practica especializada. pag. 111



comenzar entre los 14 y 18 afos de edad. Una figura literaria conocida es el aprendiz
Walter, en la obra Fausto de Goethe, como ayudante de un mago, €l esperaba ser
introducido en las ciencias ocultas. El aprendiz es también, la forma previa del asistente
cientifico y por un tiempo, cuando se cumplia este rol en las universidades no era

remunerado en casi ningun lugar.

En las profesiones préacticas el concepto de aprendiz se expandié al de voluntario.
La practica supervisada es considerada como un modelo didactico en que se ofrece una
posibilidad de perfeccionamiento voluntario, individual e intenso, en el mas alto nivel del

conocimiento”.®

Actualmente, este modelo didactico se aplica tanto en la forma de observacion o
practica de corto plazo, como de voluntarios a mediano plazo o en cursos de formacion a
largo plazo (ensefianza). Este método juega un importante rol también en los
perfeccionamientos profesionales (por ejemplo, de profesiones relacionadas con la salud, la
asesoria o el arte). En cada caso el aprendiz (practicante o alumno tutelado) desarrolla sus

competencias en estrecho contacto con un experto (maestro o mentor).

1.3. Principios didacticos de la practica supervisada

Aprendizaje a través de la practica supervisada: durante el ejercicio de las
actividades los alumnos son asistentes del experto (maestro o mentor) por lo que tienen
responsabilidades, oportunidades de aprender y de conocer, mientras ejercitan complejas
capacidades o recibe adiestramiento o capacitacion;

Aprendizaje a través del modelo: el alumno aprende por el ejemplo personal (del

mentor) y en las diversas relaciones de intercambio.

% Ibid.



1.3.1. Ambientes del aprendizaje

El ambiente estructurado de aprendizaje del modelo didactico de préactica
supervisada se caracteriza por el campo o terreno de practica. Este campo se identifica con

el ambito de actividades del experto (mentor).

Esto puede ser un taller, una clinica o un laboratorio, aunque también pueden ser
ambientes externos, por ejemplo, un invernadero, un sitio arqueolégico o la casa de un
guardabosque. Al ambiente de aprendizaje pertenecen también todos los objetos,
artefactos, maquinas y herramientas que usa el experto. Finalmente, se debe firmar un
contrato de aprendizaje, entre el alumno y el experto, en el que se definen los convenios
esenciales de la practica. En ese contrato se deben especificar, especialmente, el tiempo
de duracion, los deberes y las responsabilidades que se pueden intercambiar, asi como

también el tipo de certificado otorgado al finalizar (con éxito) el proceso.

1.3.2. Tareas y metas de aprendizaje

La préactica supervisada permite llevar a cabo tres tipos de tareas y objetivos:
“Tareas de observacion, tareas de asistente y tareas de expertos, las cuales se
desempefian bajo la supervision del experto. Estas tareas estan ligadas con el
correspondiente rol de intercambio (entre aprendiz y mentor). Generalmente, estas tareas
estan organizadas en secuencias, en el transcurso de una unidad de aprendizaje, por lo

que suele aumentar su complejidad”.*

1.3.3. Competencias que promueve el método de practica supervisada

Las préacticas supervisadas sirven para el perfeccionamiento de las competencias
practicas existentes. Segun el tipo de practica que se desea perfeccionar, se puede tratar
inicialmente, de una destreza manual o artistica, capacidad de diagndstico o terapéutica o

de competencias comunicativas. Ya que los expertos utilizan muchas mas competencias,

* Ibid. pag. 112



tales

como: coordinacion, rutinizacion y accion en el momento, en las practicas

supervisadas también se incluye el desarrollo de rutinas complejas, en las que se enlazan

muchas competencias.

1.3.4.

1.3.5.

Tres fases de la correcta aplicacion del modelo de practica supervisada

Fase de preparacion: Durante esta fase el alumno busca un lugar apropiado donde
pueda tener un intercambio profesional con el experto; discute con los expertos las
expectativas de ambos lados y, dado el caso, se acuerda (y firma) un contrato de

trabajo o un contrato de aprendizaje;

Fase de interaccion: (asistencia), el alumno emprende las actividades segun lo
conversado (acordado) con el experto, es aconsejado y advertido sobre los pasos o
transcurso (de las actividades) y, al mismo tiempo, participa en las actividades

siendo observado y apoyado por el mentor;

Fase de evaluacion: en que el alumno reflexiona individualmente al finalizar la

practica especializada o sostiene una conversacion (donde discuten la nota) con el

experto y, al superar cierto nivel, recibe un certificado.

Rol del alumno

“En la practica supervisada el alumno es tanto un observador activo (participante)

como también un asistente y un practicante responsable parcialmente. El debe (como

aprendiz del maestro o voluntario) contar con muchas competencias practicas basicas, en

su ambito, iniciar una relacién personal con su mentor y estar preparado para aceptar y

hacer prevalecer las reglas establecidas en el contrato.

»b
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1.3.6. Rol del profesor o facilitador

El rol mas importante en este método es el de experto, mentor o maestro, lo que
significa dominar competencias practicas (o tedricas). Est4 activo en su dmbito laboral (y
personal) e interesado en que otros adquieran sus conocimientos (compartirlos). No solo se
deja observar y que lo ayuden en sus actividades o acciones, sino que fundamenta y
explica sus acciones y, al mismo tiempo, evalla las acciones del alumno, critica y

constructivamente (evaluacion formativa y sumativa).

1.3.7. Ambito institucional de aplicacion

Como la practica supervisada implica una relacion muy personal, los aspectos
institucionales se encuentran en ella en segundo plano, aunque el aprendiz 0 mentor estén
dentro del marco de una institucion. Aqui también pueden participar expertos que trabajen
en instituciones o libremente (como parejas para la practica).

1.3.8. Tipos de grupos en los que se puede aplicar

El grupo apropiado para este modelo didactico son los alumnos que han adquirido
calificaciones basicas, ya que cuentan con el conocimiento fundamental que requiere un
aprendiz en un campo del conocimiento dado. Ellos estan en la situacién de aprobar y
satisfacer las condiciones psicoldgicas y sociales que demanda la practica supervisada.
1.4. Objetivos y modalidades

Los objetivos de la practica supervisada son los que a continuacion se detallan:

- Lograr mayor aproximacion entre los objetivos y contenidos de formacién

académicos propuestos por la institucion educativa y las necesidades reales
del medio en donde se desarrollara su profesion.



- Contribuir a que los alumnos se enfrenten a las responsabilidades reales y

cotidianas que el medio empresarial exige.

- Contribuir con los alumnos en la identificacién de areas de trabajo que mas le
interesen, teniendo en cuenta el proyecto final de carrera y su futura insercion

laboral.

- Crear vinculos de cooperacion entre la institucion educativa, los alumnos y las
empresas, a fin de que éstas entiendan la importancia de su participacion en

la formacién de profesionales idoneos.

Sus modalidades son las siguientes:

- La practica supervisada se realizara en los lugares que designe la empresa,

en cada caso, segun las caracteristicas propias de las mismas.

- La duracion minima de la practica supervisada sera de por lo menos

doscientas (200) horas.

1.5. Generalidades y caracteristicas de la practica supervisada

Hoy en dia el estudiante puede ingresar al mundo laboral, incluso antes de haber
terminado su formacién profesional, pero para lograr el acceso a los puestos de empleo
deseados y que el mismo sea mas facil, la mayoria de las universidades y centros
educativos de nivel medio, tanto publicos como privados, ofrecen a sus estudiantes la
posibilidad de adquirir experiencia técnica y profesional relacionada con sus estudios,

mediante la realizacion de practicas en empresas e instituciones laborales.

Dicha practica, consiste en el ejercicio que bajo la direcciébn de un maestro y por

cierto tiempo tienen que hacer algunos para habilitarse y poder ejercer publicamente su



profesion, “Las practicas en empresas son una actividad de caracter pre-profesional, en

la que deben primar los aspectos de interés formativo para el estudiante”.®

Es deber de todos los centros educativos velar para que las practicas contribuyan a
este fin, ademas de promover acciones para conseguir y difundir una oferta suficiente de
practicas que satisfaga en la mayor medida posible, la demanda de los estudiantes en las

diferentes carreras.

Los estudiantes por su parte podran aplicar su conocimiento en un contexto real y

ajustar sus actitudes y conocimientos al mundo laboral.

De igual manera, las empresas se benefician de los conocimientos de estos alumnos,
al mismo tiempo que sirve como proceso previo de seleccion para un posible futuro

contrato laboral.

1.5.1. Quiénes pueden realizar la practica supervisada

En Guatemala, es requisito esencial realizar un minimo de doscientas horas de
practica supervisada en las empresas que asi lo autoricen para poder graduarse de nivel
medio, tal como esta establecido en el reglamento de especifico y es requisito esencial
para acceder a la préactica supervisada ser alumno regular y cursar o haber cursado la
materia integradora del uUltimo afio de alguna carrera autorizada por el Ministerio de

Educacion.

1.5.2. En donde pueden realizar la practica supervisada

Generalmente empieza por la facultad, escuela o academia, constituyen la fuente
principal de oportunidades para realizar practicas, algunos centros educativos, incluso
tienen convenios establecidos con cierto numero de empresas. Estos convenios estan

regulados con normas dictadas por la misma empresa junto con los centros educativos.

® Biblioteca de consulta Microsoft Encarta 2005, Diccionario de la Real Academia Espafiola. (20-6-2007)
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En las universidades poseen mucha informacion de empresas que solicitan
practicantes, asi como numerosas bibliografias editadas sobre el tema. En los centros
educativos de nivel medio, no se cuenta con dicha informacion, por lo que la mayoria de
estudiantes, asesorados por un profesor en la materia, buscan por sus propios medios

informacién y lugar en donde realizar sus practicas.

Las fundaciones universidad-empresa, tal como las que se encuentran en la
Universidad Francisco Marroquin y Rafael Landivar, cuentan con servicios y numerosa
bibliografia para poner en contacto a demandantes y oferentes, al igual que en algunos
centros educativos de nivel medio, en donde existen asociaciones de estudiantes que

gestionan bolsas de préacticas en el extranjero como régimen de intercambio.

Las bolsas de empleo, ofrecen gran variedad de ofertas de practicas en empresas y

la posibilidad de escoger el sector que les interesa a los practicantes.

La normativa de la practica supervisada la dicta el Ministerio de Educacion
juntamente con los centros educativos que realizan este tipo de actividades, en la casi

totalidad de carreras autorizadas por dicho ministerio.

1.5.3. Beneficios de la practica supervisada

1.5.3.1. Beneficios parala empresa

Las practicas profesionales consisten en poner al servicio del empresario,

estudiantes con ideas y conocimientos actualizados para el desarrollo de proyectos que se

reflejen en beneficios para la empresa, asi como también contribuyen a la preparacion

profesional de los estudiantes de acuerdo a las necesidades actuales del mercado laboral.



Renovacion empresarial

Se podria aprovechar la inquietud, motivacion y conocimientos técnicos de los
jovenes proximamente a graduarse en cuanto a la creatividad, tan necesaria para la

renovacion empresarial.

Captacion de recursos humanos

Algunos alumnos en préacticas pueden llegar a formar parte de la planilla, evitando a
la empresa los elevados costes de tiempo y dinero que supone el periodo de integracion y

seleccion de personal.

Sirve como un proceso Optimo de seleccion previo para un futuro contrato laboral, no
basado en la intuicién ni en tests puntuales sino en una prueba real y prolongada que

permite verificar la formacién y cualidades de los candidatos.
Formacion a medida

Los estudiantes que realizan practicas en las empresas, poseen gran capacidad de
aprendizaje y adaptacion. Puede existir la posibilidad de adaptar la formacion académica de
estos estudiantes a las necesidades de la empresa.

Permite obtener una visién de la empresa de una persona formada y capacitada
ajena a la misma y por tanto sin la influencia que toda organizacion puede generar en sus

trabajadores.

Cubre correctamente las necesidades futuras de profesionales preparados,

favoreciendo su competitividad en el mercado.
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1.5.3.2. Beneficios paralos alumnos

Adquirir experiencia en la profesion, asi como enfrentarse a situaciones complejas

que requeriran de la imaginacion para resolverlas.

Relacién con profesionales de todas las ramas, que seran un punto de referencia
para aprender la orientacion del mercado.

Consolidar habilidades.

Capacitacion en tecnologia de punta, aplicada de acuerdo con las areas de interés

en la propia carrera.

Posibilidad de una futura contratacién de acuerdo a sus conocimientos.

1.5.4. Requisitos de la practica supervisada

Para legitimar las practicas, debe de suscribirse un documento denominado
convenio institucion educativa-empresa. De este modo se legaliza la situacion del
alumno en la empresa. Este documento es un convenio de colaboracién entre la empresa o

institucion que acoge al estudiante y la institucién educativa.

En muchos casos este documento tiene como objetivo desvincular laboralmente al
alumno de la empresa y, asegurar al estudiante que sus practicas podran ser convalidadas
por la institucion educativa respectiva. Este documento, en algunos casos contempla la
cobertura de un seguro por parte de la institucion educativa para cubrir al alumno de

posibles contratiempos.

La falta de este documento podria impedir al estudiante en practicas convalidar ésta
por créditos de libre eleccion.
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Por otra parte, en el caso de una inspeccién de trabajo, la empresa puede verse en
un serio problema, al no poder demostrar que su relacion con el estudiante no es

contractual.

Los documentos necesarios para realizar las practicas varian, sin embargo algunos
centros de trabajo solicitan lo siguiente:

Curriculo

Carta de recomendacion

Carta explicando motivos personales

Copia del diploma del colegio o centro educativo o prueba de asistencia
a la misma

Fotografias

1.6. Regulacién de la practica supervisada

La regulacion de la practica supervisada, es muy vaga, pues en la actualidad
Unicamente existe el Acuerdo Ministerial nimero 1141 del Ministerio de Educacion, el cual
establece en su Articulo 1°. “Acuerda autorizar en forma de experimentacion durante cinco
afos renovables, de acuerdo al dictamen el Programa de Investigacion y Evaluacion de la
Divisién de Desarrollo Curricular de USIPE, el Plan Experimental de Laboratorio, Practica
Supervisada y Evaluacion de Graduacion para las carreras de Secretariado y Oficinista,
Secretariado Bilinglie (Espafiol-Inglés) y Perito Contador, de los establecimientos oficiales y

particulares que funcionan en toda la republica, conforme los siguientes planes respectivos:
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1.7. Plan de Laboratorio, Practica Supervisada y Evaluacién de Graduacion para

Secretariado y Oficinistay Secretariado Bilingue (Espafiol-Inglés) y Perito Contador

1. De las clases académicas:

Las clases académicas las recibiran los alumnos, de la segunda quincena de enero a

la segunda semana de agosto.

2. De las pruebas de laboratorio:

Las pruebas de laboratorio tendran una evaluacion acumulativa y se realizaran en la

forma siguiente:

2.1. Primera prueba de laboratorio:

2.2. Segunda prueba de laboratorio:

2.3. Tercera prueba de laboratorio:

2.4. La suma de los resultados obtenidos en los tres laboratorios dard una nota

maxima de 100 puntos y una minima de 75 puntos, que permitird a los alumnos

obtener el derecho de realizar su préactica supervisada.

3. De la préactica supervisada en oficina:

La practica supervisada se considera la culminacion de las carreras de secretariado

y oficinista, secretariado bilingtie (secretariado ejecutivo en espafol y secretariado ejecutivo

bilingte) y de perito contador, para los establecimientos que trabajan en el plan, por lo tanto

es una asignatura fuera del pensum, a la que se le otorga importancia de un requisito que
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cierra las carreras mencionadas. Por esta misma importancia se requiere la aprobacion de

todas las asignaturas del pensum de estudios, antes de realizar la practica de oficina.

La practica de oficina se realizara a partir de la primera semana de septiembre y

finaliza en la primera semana de octubre.

4. De la préactica supervisada en oficina para alumnos que hayan aprobado la prueba

de recuperacion:

Los escolares que aprueben la primera y segunda recuperacion de laboratorios, con

un minimo de 75 % inician su practica de oficina al inicio del siguiente ciclo escolar.

4.3. De la evaluacién de la practica supervisada:

Para la evaluacion de la practica supervisada debe de tomarse en cuenta los

siguientes criterios.

4.3.1. Etapa preparatoria: En el caso de la carrera de secretariado y oficinista, el
catedratico del curso debe realizar actividades insistiendo en los conocimientos de
taquigrafia, mecanografia, correspondencia y archivo; para secretariado bilingtie (Espafiol-
Inglés), las mismas areas anteriores, agregando lo que corresponde en idioma ingles; las
alumnas acumularan su punteo de zona en un 25 %, que se promediara posteriormente

con los resultados de los tres laboratorios y el punteo obtenido en la practica de oficina.

4.3.2. La prueba de laboratorio: se hara en forma acumulativa en tres oportunidades:

12, Tercera semana del mes de abril 20 %
22, Tercera semana del mes de junio 30 %
32. Tercera semana del mes de agosto 50 %
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El resultado de los tres laboratorios, sera el 25 % de la nota final del curso de

practica supervisada.

4.3.3. La préactica supervisada en oficina: Serd evaluada conjuntamente por el
catedratico responsable del curso y el jefe de la oficina que supervisa al estudiante, de
acuerdo con los criterios que contenga la ficha correspondiente, con un valor del 50 % la

etapa.

La suma de los resultados obtenidos, para aprobar la practica supervisada debe
considerar una nota maxima de 100 puntos y una minima de 60, que se obtendran de la

manera siguiente:

Primera etapa (laboratorio) 25 puntos
Segunda etapa (zona acumulativa) 25 puntos
Tercera etapa (practica en oficina) 50 puntos
Total: 100 puntos

Después de concluida la practica supervisada y haberla aprobado, el establecimiento

debe extender al alumno el documento Cierre de pensum

5. Instrumentos y registros:

Para el curso de practica supervisada se usaran los cuadros de registros

especificados en el plan respectivo.”

Como ya se menciond, la practica es la actividad que dirigida por un maestro,
conocedor o profesional, deben realizar durante determinado tiempo las personas que

ejerceran ciertas carreras o desempefiaran determinados cargos, en el presente caso,
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interesa la practica de los estudiantes de nivel medio, quienes deberan realizar la
denominada practica supervisada, consistente en la actividad curricular que comprende
aquellas tareas que todos los alumnos préximos a graduarse deben realizar en sectores
productivos y/o de servicios o bien en proyectos concretos, desarrollados por la unidad

académica para estos sectores 0 en colaboracion con ellos.

Esta practica es considerada como un método didactico en el que el alumno
practicante desarrolla sus habilidades frente a la realidad industrial o empresarial, haciendo
valer los conocimientos teoéricos adquiridos a lo largo del pensum de estudios y
aprendiendo las ensefianzas de tipo practico de los trabajadores con experiencia que se
encuentran en las empresas en donde realizan, es una actividad obligatoria, pues se
considera la culminacion del proceso de aprendizaje de las carreras de nivel medio, por lo
tanto es una asignatura fuera del pensum, a la que se le otorga gran importancia, pues no
es posible obtener el titulo de nivel medio que acredite haber concluido la carrera elegida
sin obtener previamente por parte de la empresa o centro de produccién donde se realice la
practica, la constancia de haberla realizado y aprobado a criterio del jefe, gerente o

encargado bajo cuya supervision hubiere estado el alumno practicante.

No obstante la importancia subraya en relacibn a la préactica supervisada, en
Guatemala, su regulaciéon es muy vaga, y como se mencion0 anteriormente, Unicamente
existe regulacion sobre su evaluacion y seguimiento académico, lo cual es importante, no
obstante, hay que enfatizar que en la practica supervisada el estudiante se interrelaciona
con la realidad empresarial y laboral, por lo que trasciende del ambito de la escuela, siendo
necesario regular esta relacion en el marco del derecho laboral en el cual se desarrollan

durante este periodo los sujetos involucrados.
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CAPITULO Il

2. El derecho laboral

2.1. Definicién de derecho Laboral

En términos generales podemos decir que es el conjunto de normas juridicas que
regulan la relacion del patrono y trabajador con motivo de la prestacion de servicios.
Asimismo el derecho laboral es: "El que tiene por contenido principal la regulacién de las
relaciones juridicas entre empresarios y trabajadores, y de unos y otros con el Estado, en
lo referente al trabajo subordinado y en cuanto atafie a las profesiones y a la forma de
prestacion de los servicios y también en lo relativo a las consecuencias juridicas mediatas e

inmediatas de la actividad laboral dependiente."’

El Derecho Laboral, es el conjunto de normas juridicas que regulan las relaciones
entre patronos y trabajadores y comprende:

a. Derecho al trabajo: Garantias contra el paro y determinacién de las
causas de despido.

b. Derecho en el trabajo: Reglamentacion de las condiciones de trabajo,
leyes protectoras y jornadas.

C. Derecho del trabajo: Salario y contrato individual de trabajo.

d. Derecho después del trabajo: Prevision social, jubilaciones e
indemnizaciones.

e. Derecho colectivo del trabajo: Sindicatos, convenios y pactos colectivos,

conflictos, conciliacion y arbitraje.

Krotoschin, citado por Cabanellas sefiala que el derecho de trabajo es el "Conjunto
de los principios y normas juridicas destinados a regir la conducta humana dentro de un
sector determinado de la sociedad, el que se limita al trabajo prestado por trabajadores
dependientes, comprendiendo todas las consecuencias que en la realidad surgen de ese

presupuesto basico y cuyo sentido intencional apunta a lo juridico".?

" Cabanellas, Guillermo. Compendio de derecho laboral. pag. 926
8 Ibid, pag. 927
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2.2. Nociones generales

La denominacion de esta rama del derecho, entre diversos autores que han tratado

de denominarla adecuadamente, pero les ha sido dificil darle el nombre correcto. Entre

algunas de las denominaciones, tenemos las siguientes:

a)

b)

d)

Legislacion industrial: es la primera denominacion que se le dio, es de origen francés
y nacida después de la primera guerra mundial.

Derecho obrero: se le llamé asi porque se funda principalmente por ser protector de
los trabajadores, pero también excluye a varios de los sujetos del derecho de
trabajo, como son el patrono o los trabajadores del campo.

Derecho social: ésta si ha tenido muchos defensores, especialmente en Ameérica del
Sur y aun en Europa, donde se ha aceptado como una denominacion correcta. En
Espafia, se dice que el trabajo asalariado es un derecho social, por ser el trabajador
de una clase social y este derecho protege a esta clase social.

Otras denominaciones: “derecho nuevo, derecho econémico, derecho de economia
organizada”.’ Las mas generalizadas en América Latina y en Europa son las de
derecho de trabajo y derecho laboral. En Guatemala se le conoce indistintamente

como derecho del trabajo o derecho laboral.

Los autores también se han preguntado si es legislacion o derecho, pero se ha dicho

qgue la materia que nos ocupa es un conjunto de principios teéricos y de normas positivas

gue regulan las relaciones entre capital y trabajo, por lo que es indudable que se trata de un

derecho.

El trabajo desde el punto de vista econdémico o mejor si se quiere como un factor de

la produccion, es la actividad consciente, racional del hombre, encaminada a incorporar

utiidades en las cosas. El trabajo puede ser fisico y puede ser intelectual y en muchos

casos en la sociedad se da en forma independiente.

El derecho laboral, como creacion del hombre y de la comunidad, fue formulado con

un fin especifico, el cual es mantener la armonia en las relaciones entre trabajadores y

° Ibid. pag. 931
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empleadores, entre quien da su trabajo y quien se beneficia de él. Para el logro de ese fin,
ese medio o instrumento, que es el derecho laboral, precisa nutrirse de principios, normas,
fuentes, que le deben de dar forma a su estructura intrinseca congruente con su razon de

ser y con los cuales debe identificarse plenamente en todas sus manifestaciones.

Desde sus inicios se pretendio proteger al trabajador y se le sigue protegiendo; sin
embargo, en la actualidad esa intervencién protectora ha variado, debido a que la situacion
en que se encontraban los trabajadores hace doscientos afios no es la misma que la actual.
El desarrollo del derecho, el incremento de la cultura y de los medios de comunicacion, la
misma organizacion laboral y popular, etc., obligan a considerar un cambio en las
circunstancias que se da hoy dia y las que justificaron el aparecimiento de esta disciplina,
actualmente los trabajadores ya no se encuentran en una posicion de tanta debilidad como

en la antigliedad.

2.2.1. Principios

Son muchos los principios que se enumeran del derecho del trabajo, pero nuestro

Cddigo enumera los siguientes en su parte considerativa:

a) "El derecho de trabajo es un derecho tutelar de los trabajadores, puesto que trata
de compensar la desigualdad econémica de estos, otorgandoles una proteccion

juridica preferente".

b) "El derecho del trabajo constituye un minimo de garantias sociales protectoras
del trabajador, irrenunciables Unicamente para éste y llamadas a desarrollarse
posteriormente en forma dindmica, en estricta conformidad con las posibilidades de
cada empresa patronal mediante la contrataciéon individual o colectiva y, de manera
especial por medio de los pactos colectivos de condiciones de trabajo”. Los
derechos que confiere el Codigo de Trabajo o una Ley de trabajo, no son el limite
maximo en la relacibn de capital y trabajo, de manera que al permitirlo las

circunstancias, pueden aumentarse en beneficio del trabajador. Lo que si no puede
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hacerse es disminuir esos derechos, por esa razon se les denominan garantias

minimas.

c) “El derecho de trabajo es un derecho realista y objetivo. Lo primero porque
estudia al individuo en su realidad social y considera que para resolver un caso
determinado a base de una bien entendida equidad es indispensable enfocar ante
todo la posicién econdmica de las partes; y segundo, porque su tendencia es la de
resolver diversos problemas que con motivo de su aplicacion surjan con criterio

social y a base de hechos concretos y tangibles.”

d) “El derecho de trabajo es una rama del derecho publico. Porque al ocurrir su
aplicacion, el interés privado debe ceder ante el interés social o colectivo.
El derecho de trabajo es un derecho hondamente democratico, porque se orienta
a obtener la dignificacion econdmica y moral de los trabajadores. Que constituyen la
mayoria de la poblacién, realizando asi una mayor armonia social, Io que no
perjudica, sino que favorece los intereses justos de los patronos y porque e! derecho
del trabajo es el antecedente necesario para que impere una efectividad de la

libertad de contratacion.”

2.2.2. Elementos del derecho individual de trabajo

El trabajador: Es toda persona individual que presta sus servicios en relacion de

dependencia, en virtud y cumplimiento de un contrato de trabajo.

En el Codigo de Trabajo, Articulo 3 se establece: "Trabajador es toda persona
individual que presta a un patrono sus servicios materiales, intelectuales o de ambos
géneros, en virtud de un contrato o relacion de trabajo”. Se resalta persona individual, no se

acepta que el trabajador sea una persona juridica.

El Cddigo de Trabajo guatemalteco no hace la distincion entre empleado y
trabajador; cuando se habla de uno u otro, se hace referencia a todo el que presta sus

servicios, pero hace la siguiente distincién por un tratamiento especial:
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- Empleados no sujetos a la jornada de trabajo, Articulo 124.
- Trabajadores a quienes no les es licito pertenecer a un sindicato, Articulo. 212.

- Empleados de confianza, Articulo. 351.

El patrono y la empresa: El patrono debe ser una persona, ya sea individual o
juridica. En el primer caso debe ser civiimente capaz, es decir mayor de 18 afios y en
pleno goce de sus facultades y derechos; en el caso de menores o incapaces podra actuar
mediante representante legal. Si se trata de una persona juridica, la personalidad tiene que
ser otorgada por la Ley, ya sea mercantil o civil, nacional o extranjera. Segun el Articulo 2
del Cadigo de Trabajo "Patrono es toda persona individual o juridica que utiliza los servicios

de uno o mas trabajadores, en virtud de un contrato o relacion de trabajo”.

Patrono individual: Es el propietario o duefio de un establecimiento que no tiene
personalidad juridica. Para tener el caracter de patrono se requiere la utilizacion de los
servicios de una o varias personas, que se efectia mediante un contrato de trabajo o una
relacion de trabajo. El caracter lucrativo o no de la empresa es totalmente indiferente para
el caso.

La empresa no solo es una unidad economica de produccion o distribucién de
bienes y servicios, es también el lugar en donde se lleva a cabo la conjuncion armonica
entre el capital y el trabajo. Desde el punto de vista mercantil, la empresa se reputa como
un bien mueble (Articulo 655 del Cédigo de Comercio) por lo que es una cosa y no una
persona. En virtud de lo anterior, una empresa no puede ser la empleadora, lo sera el
comerciante individual en el caso de empresa individual o bien la persona juridica (por
ejemplo una sociedad anénima). Sin embargo, en el Cédigo de Trabajo se repite el término
empresa como equivalente de empleador (Articulos 14, 239, 240), en todos se refiere a la

figura del empleador.

Sustitucion patronal: Se refiere a que no puede cambiarse la figura del empleador,
sin la anuencia del trabajador, salvo el caso de la sustitucion patronal, en cuyo caso el
patrono antiguo y el nuevo son solidariamente responsables por las demandas laborales
hasta por seis meses.
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Esta institucion se encuentra regulada en el Articulo 23 del Codigo de Trabajo. El
patrono sustituto en virtud de la enajenacién, adquiere todos los derechos pero al mismo
tiempo adquiere todas las obligaciones; si se fijara una clausula en contrario, ésta seria
nula ya que no pueden derogarse las Leyes de orden publico ni restringirse los derechos de
los que no intervienen en la operacion de traspaso. Esta institucion persigue dos principios
fundamentales: (a La continuidad de la relacion de trabajo; y (b Es una medida de

proteccion del salario de los trabajadores.

La Ley, en esta sustitucion ha pensado, que el nuevo patrono debe responder ante
los trabajadores, pero no ha querido desligar en forma total al patrono sustituido, en primer
lugar, porque la solvencia del patrono sustituto puede no ser firme y en segundo lugar,
porque el cambio de direccion en una empresa es siempre un peligro para el éxito de los

trabajos.

Auxiliares del patrono: Auxiliares son las personas que auxilian o ayudan a otras

en el ejercicio de un trabajo, de una actividad o de una funcién.

Son aquellos trabajadores que no obstante tener una relacion laboral con el patrono,
tienen a su cargo atribuciones especificas y no necesariamente en situacion de
subordinacion. Estos auxiliares del patrono se encuentran debidamente identificados en el
Cddigo de Trabajo y son: el representante (Articulo 4); el intermediario (Articulo 5) y el

empleado de confianza (Articulo 351).

La representacion patronal: El representante del patrono puede ser un jefe de
departamento u otra persona cualquiera a quien corresponda, en todo o en parte, la

direccion de los trabajos o la administracién total o parcial, de la negociacion.

"Los representantes del patrono son las personas individuales que ejercen a nombre
de éste funciones de direccion o de administracion tales como gerentes, directores,
administradores, reclutadores y todas los que estén legitimamente autorizadas por aquél"
(Articulo 4 Cddigo de Trabajo).

Los representantes del patrono y su concepto tienen mucha importancia en el

derecho de trabajo, tanto para precisar el origen de la relacién de trabajo, como de las
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obligaciones de patronos y trabajadores. Es frecuente que un trabajador sea contratado por
personas que no tienen la calidad de mandatario del patrono, como es el caso frecuente de
los jefes de cuadrillas que tiene que contratar el personal necesario; en estos casos, el
patrono tendra todas las obligaciones derivadas de esa contratacion como si el mismo

hubiere intervenido.

El trabajador de confianza: Es aquél que realiza los trabajos mas importantes
dentro de la empresa, funciones tales como la de direccién, inspeccién, vigilancia y
fiscalizacion. También es aquél cuya actividad e intereses se vinculan e identifican con los
propios de la empresa y también puede definirse como el que realiza los trabajos que son
propios del empleador, en caso de ser persona individual o de sus representantes legales

en el caso de personas juridicas.

El empleado de confianza debe distinguirse del resto de los trabajadores por su
intima vinculacién con el empleador y estando claramente marcada esta distincion debe
entenderse su preferencia por los intereses patronales, aun sobre los de los trabajadores,
sin que ello implique deslealtad alguna en contra de los trabajadores.

"Se consideran cargos de confianza aquellos para cuyo ejercicio es basico que quien
los desempefie tenga idoneidad moral reconocida y correccion o discrecion suficientes para
no comprometer la seguridad de la respectiva empresa". (Articulo 351 Codigo de Trabajo,

dltimo pérrafo.)

El intermediario: Los servicios deben prestarse por el mismo trabajador, sin
embargo, si el servicio que una persona contrata lo va a realizar un tercero que pudo haber

contratado por su cuenta, entonces estamos frente a la figura del intermediario.

"Intermediario es toda persona que contrata en nombre propio los servicios de uno o
mas trabajadores para que ejecuten algun trabajo en beneficio de un patrono. Este ultimo
gueda obligado solidariamente por la gestién de aquél para con él o los trabajadores, en
cuanto se refiere a los efectos legales que se deriven de la Constitucion Politica de la
Republica, del presente Cdédigo, de sus reglamentos y demas disposiciones aplicables."
“Articulo 5 Cdadigo de Trabajo.”
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2.2.3. Objeto del trabajo

El trabajo tiene como objeto crear satisfactores mediante la aportacion de la fuerza
laboral para atender las necesidades de patronos y trabajadores, el hombre requiere del
trabajo, como Unico medio para sostener la economia y los recursos necesarios que la

civilizacién va generando.

El trabajo es objeto de proteccion juridica. Esta proteccion se otorga de acuerdo con

la naturaleza del trabajo y atendiendo al caracter del trabajador.

Igualmente debe preservarse la dignidad del trabajador, considerada como
necesidad de respeto a su persona y proporcionarle los medios necesarios para la

elevacion del nivel cultural, social y material, propios y de la familia.

El trabajo es pues, una condicién de existencia del hombre que tiene como objeto
crear satisfactores y resulta tutelado por el Estado, cuando existe relacion juridica de

subordinacion.

Actividad humana dirigida a la produccion de cosas, materiales o espirituales o al

cumplimiento de un servicio publico o privado.

“El derecho del trabajo tiene por contenido principal la regulaciéon de las relaciones
juridicas entre empresarios y trabajadores y de unos y otros con el Estado, en lo referente a
trabajo subordinado y también en lo relativo a las consecuencias juridicas mediatas e

inmediatas, derivadas de la actividad laboral dependiente”.*

El derecho del trabajo “es la norma que se propone realizar la justicia social, en el
equilibrio de las relaciones entre el trabajador y el capital”.!* “Es el conjunto de normas
juridicas que tienen por objeto el equilibrio entre los elementos de la produccion patrono y
trabajador, mediante la garantia de los derechos basicos consagrados a favor de estos

dltimos”*2.

% |bid. pag. 937
" De la Cueva Mario. Derecho mexicano de trabajo. pag. 210

2 1bid.
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2.2.4. Objetivos a que tienden las normas del trabajo

“La finalidad del derecho del trabajo estd comprendida en la idea de respeto a la
dignidad del trabajador. Su objeto primario es el equilibrio entre los factores de la

produccién, patrono y trabajador”.*®

Algunas legislaciones de América Latina, establecen que las normas de trabajo
tienden a conseguir el equilibrio y la justicia social en las relaciones entre trabajadores y

patronos, basados en los principios basicos de las normas laborales.

Para algunos juristas el trabajo es un derecho y un deber social. Este es un principio
que equivale al enterramiento del individualismo radical del sistema capitalista; para el cual,
el hombre no tiene derechos contra la sociedad, ni ésta contra aquél, pues dado su
enunciado, la férmula conduce al derecho de los hombres, a que la sociedad y
concretamente su economia, creardn las condiciones que garantizaran a la persona
humana la posibilidad de cumplir su deber de realizar un trabajo util para bien de ella

misma, de su familia y de la sociedad a la que pertenece.

“También se encuentra el principio de la idea de la libertad y el derecho del trabajo.
La norma posee una significacion fundamental, porque la relacién de trabajo no es ni puede
ser una enajenacion de la persona y porque no podra tener por efecto el menoscabo, la
pérdida o el irrevocable sacrificio de la libertad del hombre, sino por lo contrario, en toda
relacion de trabajo, la libertad debe continuar siendo el atributo esencial de la persona del

trabajador”.**

Por aparte se encuentra el principio de igualdad y el derecho del trabajo. Las ideas
de libertad e igualdad van de la mano, pues la igualdad sin la libertad no puede existir y
ésta no florece donde falta aquélla. La idea de igualdad posee significaciones
particularmente fuertes en el derecho del trabajo, al grado de que hay momentos en los que
imaginamos que al lado de los anhelos de los trabajadores hacia una existencia decorosa
es la idea-fuerza, que impulsé a los hombres a la batalla por nuestro estatuto y que

continta siendo uno de los factores mas poderosos para su integracion.

j Villalobos, Gabriela. Derecho individual del trabajo. pag. 14
Ibid.
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“La sociedad tiene derecho de esperar de cada persona un trabajo util y honesto,
pero el hombre que entrega a la comunidad la totalidad de su patrimonio, que es su energia
de trabajo, posee a su vez el derecho de esperar que la sociedad y concretamente su
estructura econémica, le asegure una existencia decorosa. De lo anterior se deduce que los
riesgos de la economia no pueden recaer sobre el trabajador, porque la reduccion de su

salario o la prolongacion de la jornada abaten su existencia decorosa”.*®

Este es el principio de responsabilidad, que se da en las relaciones obrero-
patronales, pues, los riesgos de la produccién deben ser a cargo del patrono, por lo que
éste tiene la obligacién de cubrir el salario, siempre que de conformidad con la jornada del
trabajo, el trabajador ponga a su disposicidn su energia de trabajo, sin mas excepciones
que las consignadas en la Ley de la materia para la suspension de los efectos de las

relaciones de trabajo.

2.2.5. Relacion de trabajo

Se entiende por relacién de trabajo cualquiera que sea el acto que le de origen, la
prestaciéon de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago de un

salario.

2.3. El contrato de trabajo

2.3.1. Concepto de contrato individual de trabajo

Para iniciar a hablar sobre el tema, tomaré en cuenta lo que el tratadista
guatemalteco Mario Lépez Larrave expone sobre la relacion laboral, definiendo el contrato
individual de trabajo asi: “El contrato individual de trabajo constituye indiscutiblemente la
institucion matriz en torno a la cual se ha venido construyendo el edificio del derecho

laboral”.®

15 H 4
Ibid. pag. 16
1% Lopez Larrave, Mario. Contrato de trabajo por tiempo indefinido, a plazo fijo y para obra determinada. pag. 8
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“Es el que tiene por objeto la prestacion continuada de servicios privados y con
caracter economico y por el cual una de las partes da una remuneracion o recompensa, a
cambio de disfrutar o de servirse, bajo su dependencia o direccion, de la actividad
profesional de otra".}’ El contrato individual de trabajo se caracteriza por las condiciones
de subordinacién (del trabajador con respecto al patrono), de continuidad y de
colaboracion.

"Es el contrato en virtud del cual una persona se obliga a desarrollar una actividad
material o intelectual para ejecutar una obra o prestar un servicio en favor de otra, mediante

una remuneracion".'8

Es un poco dificil conceptuar lo que es el contrato de trabajo, para efectos practicos,
hay una definicion que consideramos satisface los presupuestos necesarios del mismo y
que sefala: “Contrato individual de trabajo es el vinculo econémico y juridico por el que una
persona individual, se obliga a prestar a otra individual o juridica, sus servicios personales,
bajo la subordinacion o dependencia inmediata o delegada del empleador, a cambio de una

remuneracion, sin que el trabajador asuma los riesgos que corresponden al empleador”.*®

En el Articulo 18 del Cédigo de Trabajo se establece: "Contrato individual de trabajo,
sea cual fuere su denominacion, es el vinculo econémico-juridico mediante el que una
persona (trabajador), queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios personales o
a ejecutarle una obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y direccion
inmediata o delegada de esta Ultima, a cambio de una retribucién de cualquier clase o

forma".

Como requisitos del contrato individual de trabajo se indica que debe haber
capacidad, consentimiento, objeto y causa. Como caracteristicas tenemos que es publico,
consensual, de tracto sucesivo, sinalagmatico (obligatorio para ambas partes), conmutativo

(las obligaciones estan claramente determinadas), principal y oneroso.

" Cabanellas, Ob. Cit. pag. 968
'® Ossorio, Ob. Cit. pag.222.
' Ministerio de Trabajo y Prevision Social. Revista del trabajo, pag. 39
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2.3.2. Elementos del contrato de trabajo

Existen dos clases de elementos del contrato, los generales y los especiales.

2.3.2.1. Generales:

Como todo contrato es una especie de negocio juridico, se debe tener en cuenta los

elementos del negocio civil, que son capacidad de goce y ejercicio; consentimiento y

objeto.

2.3.2.2. Especiales:

“Son cuatro los elementos que sirven de base al contrato de trabajo y son: 1) La

subordinacién; 2) La estabilidad en el empleo; 3) La profesionalidad; y. 4) El salario”.® A

continuacion se detallan individualmente:

La subordinacion: entendida ésta como el estado de limitacion de la autonomia del
trabajador al que se encuentra sometido, en sus prestaciones, por razon de su
contrato y que origina la potestad del empresario o patrono para dirigir la actividad
de la otra parte, en orden del mayor rendimiento de la produccion y al mejor
beneficio de la empresa. Esta ha sido considerada como uno de los elementos
principales del contrato de trabajo. Es tan importante este elemento, que se ha
llegado hasta tratar de cambiar el término de contrato de trabajo por el de relacién
de trabajo, ya que la Ley lo que siempre ha tratado es de proteger esa relacion de
trabajo y este es un elemento que sirve para determinar la verdadera naturaleza
juridica de la prestacion del servicio. La subordinacién empieza en el momento en

que el trabajador principia a ejecutar la actividad en beneficio del patrono.

La estabilidad en el empleo: se define la estabilidad en el empleo como derecho

que incorpora al patrimonio econémico del trabajador y revela la proteccion del

% Cabanellas, Ob. Cit. pag. 970
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Estado al mantenimiento del contrato de trabajo tiene como base una proteccién
juridica en beneficio del trabajador. La estabilidad en el empleo toma en cuenta dos
aspectos muy importantes en favor del trabajador: En primer lugar, garantizarle la
subsistencia permanente para €l y su familia por medio de un salario seguro y
continuado y, en segundo lugar, garantizarle que al final de su tiempo laborable, ya
se deba al retiro, a la edad o por invalidez, tiene asegurada una pension vitalicia.
Nuestra legislacion tiende a garantizar la estabilidad en el empleo, al decir: "Todo
contrato individual de trabajo debe tenerse por celebrado por tiempo indefinido, salvo

prueba o estipulacion licita y expresa en contrario" (Articulo. 26 Codigo de Trabajo).

- La profesionalidad: cuando nos referimos a la profesionalidad estamos hablando
de un término técnico del vocablo profesion, ya que no es el significado usual, sino
uno de caracter especial. El término se define asi: "Género de trabajo a que se
dedica una persona en forma principal y habitual".? También es necesario que el
trabajador tenga cierta especialidad o conocimientos técnicos suficientes, que lo
califique para poder realizar la tarea ordinaria objeto del contrato. Es necesario que
esa actividad que realiza sea subordinada y remunerada, como medio de lograr su

subsistencia para €l y su familia.

- El salario: el salario es la remuneracion que el patrono paga al trabajador como
contraprestacion por la actividad que éste realiza en beneficio del empleador. El
salario tiene el caracter de ser sinalagmatico, es decir que del contrato de trabajo
nacen obligaciones reciprocas e independientes. El trabajador esta obligado a
realizar la actividad laboral para la cual ha sido contratado y el patrono a su vez, esta
obligado a pagar el salario convenido.

En nuestra legislacion, segun el Articulo. 18 del Codigo de Trabajo, los elementos

determinantes del contrato de trabajo, son:

a. La existencia del vinculo econdmico-juridico, sin importar la denominacion del
contrato;
a. La prestacion del servicio o actividad laboral en una forma personal,

b. La subordinacion del trabajador a la direccion del patrono o su representante y;

# Ossorio, Ob. Cit. pag. 781
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d. La retribucion econdémica o salario que el patrono paga al trabajador como

contraprestacion en la relacion laboral.

Por otro lado se indica también que los elementos especiales del contrato individual

de trabajo son la subordinacion, ausencia de riesgo, estabilidad y profesionalismo.

2.3.3. Naturaleza juridica del contrato de trabajo

Dentro del sector mayoritario de la doctrina laboral, de corte publicista, predomina la
tendencia a rechazar o aislar al contrato como una instituciéon o elemento que pertenece a
otra disciplina juridica. Las corrientes concluyen por dar preponderancia a la relacion de
trabajo sobre el contrato de trabajo, sobre todo porque el contrato tiene raices civiles

contractuales; en cambio la relacién tiene marcado contenido publicista.

En esta discrepancia se repite nuevamente el problema de determinar si el derecho
laboral es una rama del derecho publico y que por lo mismo debe intervenir con fuerza
coactiva limitando en medida la autonomia de la voluntad, oponiéndose a la corriente
privatista que pretende que el derecho laboral debe sélo intervenir en cuestiones
periféricas, dando mayor campo a la libertad contractual. Estos ultimos son los
contractualistas, que dan mayor énfasis al contrato como tal, al acuerdo de voluntades en
el que se deben pactar las condiciones generales de la prestacion del trabajo y para

quienes el derecho laboral viene a ser una intromision en la esfera particular.

Los anticontractualistas, por el contrario, relegan a un segundo plano las
formalidades del contrato, dando prevalencia al hecho mismo de la prestacion del trabajo,
de la relacion laboral, ya que el aparato legal laboral interviene en forma automatica y plena
con el solo hecho de que una persona trabaje en relacién de subordinacion de un patrono,

no pudiendo las partes pactar libremente todas las condiciones de trabajo.

Sin embargo, todo contrato en mayor o menor grado, requiere condiciones o
regulaciones. EI contrato de trabajo por ser no formalista, esta reducido al minimo de

formalismos (puede ser verbal, puede redactarse en forma incompleta, ya que en forma
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automatica se incorporan los derechos minimos, ademas que pueden probarse sus

alcances con cualquier medio de prueba).

Una de las caracteristicas especiales del vinculo laboral es que el hecho mismo de
iniciarse la prestacion del servicio (de empezar a trabajar), orientado en un sentido
laboral (de subordinacion) implica o presume una expresion de voluntad que se

complementa con las disposiciones legales.

La inspiracion tutelar del derecho laboral, nos impone aceptar que la mera relacion
de trabajo crea amplios vinculos juridicos entre las partes. La relacion de trabajo es una
relacion factica entre patrono y trabajador y tiene vigencia aun cuando no se haya
concretado la contraprestacion (o sea el pago del salario), siendo independiente de la
formalidad de un contrato de trabajo. En resumen, puede haber un contrato de trabajo sin
qgue haya relacion de trabajo, pero no puede pensarse en que exista relacion de trabajo sin

gue exista previa o simultdineamente un contrato de trabajo.

Al hablar del contrato individual del trabajo, es necesario que se considere
separadamente los conceptos doctrinarios relacionados con dos diferentes instituciones

como son: La relacién de trabajo y el contrato de trabajo.

Desde hace varias décadas los tratadistas han discutido hasta formar una doctrina
diferenciadora entre la relacién de trabajo y el contrato de trabajo. Unos dicen que hay una
marcada diferencia entre una y otra, mientras que otros piensan que, aun cuando hay
diferencias terminoldgicas, ambas pueden fusionarse de tal modo, que la relacion de
trabajo viene a ser un elemento determinante del contrato de trabajo. A la par de esa
corriente hay otra que dice que basta con la relacion de trabajo para que exista el contrato

de trabajo.

Se define la relacion de trabajo asi: "La relacion de trabajo es una situacion juridica
objetiva que se crea entre un trabajador y un patrono por la prestacién de un trabajo
subordinado cualquiera que sea el acto o la causa que le dio origen, en virtud de la cual se

le aplica al trabajador un estatuto objetivo, integrado por los principios, instituciones y
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normas o declaracion de derechos sociales, de la ley del trabajo, de los convenios

internacionales de los contratos colectivos y contratos-ley y de sus normas supletorias".??

Por su parte en nuestra legislacion, el contrato de trabajo es considerado como un
contrato con sus propias caracteristicas, dedicado a regular todo lo relacionado con el
trabajo subordinado, por lo que se puede decir con toda propiedad que el contrato de

trabajo goza de plena autonomia.

2.4. Relaciones que nacen con la prestacion del servicio de trabajo

“Representa una idea principalmente derivada de la doctrina italiana, segun la cual el
mero hecho de que una persona trabaje para otra en condiciones de subordinacion,
contiene para ambas partes una serie de derechos y obligaciones de indole laboral, con

independencia de que exista 0 no un contrato de trabajo”.?®

De acuerdo con el Codigo de Trabajo, el Articulo 19 indica que "para que el contrato

individual de trabajo exista y se perfeccione, basta con que se inicie la relacion de trabajo,

que es el hecho mismo de la prestacion de los servicios o de la ejecuciéon de la obra en las

condiciones que determina el Articulo precedente".

2.4.1. Efectos derivados de larelacion de trabajo

2.4.1.1. Obligaciones

a) Obligaciones del empleador

Las obligaciones del empleador pueden dividirse asi:

% De la Cueva, Ob. Cit; pag. 250
% Ossorio, Ob. Cit. pag. 832
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a.l) Por su contenido

Respecto de la primera clasificacion, algunos tratadistas distinguen entre deberes

éticos y deberes econdmicos o patrimoniales.

A los deberes éticos se les llama también deberes personales o no econémicos, ya
qgue no son valuables en dinero, aunque si tienen repercusiones econémicas. Los deberes
econémicos se centran en la figura del salario y de las demas prestaciones de tipo

econdémico.

i) Deberes no patrimoniales o éticos

Si bien no estan claramente definidos en la doctrina, pueden comprenderse dentro

de ellos:

- Deber de respeto a la dignidad del trabajador: El trabajador como persona que
es, tiene derecho a que se le respete como tal, pues el hecho de que preste sus
servicios y se someta a determinados lineamientos del patrono, no implica una

disminucion de sus derechos intrinsecos como persona.

En su forma mas primaria, este deber implica que el patrono debe abstenerse de
mal trato, de palabra o de obra. No s6lo es un principio basico de las relaciones
laborales, sino que de las mismas relaciones interhumanas. Los insultos, la
violencia, los actos humillantes, son expresiones que atentan contra esas

obligaciones que el empleador tiene.

La violacidon de este deber puede dar lugar a sanciones de diferente orden:

- De caracter contractual: El pago de la indemnizacion en caso de despido
injustificado.
- De caracter administrativo: Multas si el hecho es constitutivo de falta; y si fuera

delito, responsabilidad penal.
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Responsabilidad sindical: No se da en Guatemala. En otros paises, la violacion del
patrono de determinada norma sindical, produce una sancion al patrono por parte

del sindicato de su empresa.

El Deber de higiene y seguridad en el trabajo: Se diversifica en dos direcciones:

Primero en el sentido de evitar causas que interrumpan subitamente la capacidad de
trabajar o sea, medidas para evitar accidentes de trabajo (seguridad en el trabajo). Y
segundo, evitar las causas que lentamente producen el mismo resultado, como
enfermedades profesionales (gases toxicos, emanaciones, calores excesivos, etc.) y

enfermedades comunes.

A este respecto, el Articulo 197 del Cdédigo de Trabajo, establece que “todo
patrono esta obligado a adoptar las precauciones necesarias para proteger
eficazmente la vida, salud y moralidad de los trabajadores.” Por su parte, el Articulo
61 literal k, de dicho Cdédigo, dice que “en los establecimientos donde la naturaleza
de los mismos lo permita, se debe tener el numero suficiente de sillas para el

descanso de los trabajadores.”

Deber de ocupacion efectiva: El empleador tiene derecho a que el trabajador
preste sus servicios; a su vez, al trabajador le asiste el derecho a trabajar. El patrono
tiene el deber de ocuparlo efectivamente. Se paga un salario a cambio de un
servicio, actividad u obra. No puede desvirtuarse la esencia misma de esta
contratacion. La bilateralidad de las prestaciones debe manifestarse a lo largo de
toda su vigencia. El hecho de que el empleador pague el salario, no es motivo
suficiente para mantenerlo desocupado. El trabajador debe perfeccionar su arte u

oficio mediante la ejecucion del mismo.

Deberes administrativos: El empleador debe cumplir las formalidades que la Ley
prescribe, por lo general, en beneficio del trabajador. Entre ellas, la suscripcion y
registro del contrato de Trabajo. Enviar informes estadisticos dentro de los dos
primeros meses de cada afo, a efecto de que las oficinas administrativas de trabajo

tengan una panoramica mas clara de la situacion laboral del entorno.
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Otros deberes relacionados son: La extension de constancia de vacaciones,
conforme lo establecido en el Articulo 137 del Cddigo de Trabajo. Adicionalmente,
corresponde al empleador extender cartas de informacion acerca del desempefio
laboral o carta de recomendacion en su caso (Articulo 87 de Cddigo de Trabajo).

- Deberes adicionales: Formacion, capacitacion, preferencia. La motivacion y
promocion de los empleados, son, en los Ultimos afios, objeto de estudio por parte
de los especialistas en la administracion de personal e ingenieria industrial. Estudios
que se implementan bajo la conviccion de que un trabajador realizado en su puesto

de trabajo, desarrolla mejor sus actividades.

ii) Deberes patrimoniales

Los deberes patrimoniales comprenden el pago efectivo en moneda o en especie, de
las cantidades que, conforme al contrato laboral, corresponden al trabajador. Entre ellos
destaca el pago del salario en cualquiera de sus formas (comisién, bonificacién), de las
horas extraordinarias, de los salarios diferidos (aguinaldo y Bonificacion Anual), de las
indemnizaciones, en su caso, etc. “Consideracién especial merecen las vacaciones, que
comprenden una prestacion no dineraria, pero que incluye el salario en esos dias en que se
descansa, ya que es un derecho y obligacion que la ley reconoce e impone a los

trabajadores por cuenta ajena, de no trabajar un nimero determinado de dias cada afio”.*

a.2) Por su origen

i) Obligaciones legales

Se derivan directamente de la Ley, éstas contienen, por lo general, garantias
minimas, tales como el salario minimo, el periodo minimo de vacaciones, el aguinaldo y
bono 14, los asuetos, el bono-incentivo, etc.; 0 maximas como en el caso de las jornadas

diurnas o semanales de trabajo.

* |bid. pag. 978
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Las ventajas contractuales (acuerdos colectivos, pactos o convenios) se convierten
en legales, debido al principio de los derechos adquiridos de los trabajadores, plasmado en
la Constitucidon Politica de la Republica de Guatemala, (Articulo 106); adicionalmente, por
la categoria que tienen los Pactos Colectivos de Ley profesional entre las partes (Articulo

49 del Cddigo de Trabajo), si bien se dan, es como consecuencia del contrato de trabajo.

De la Ley deriva todo derecho que esta consignado en su texto; estos derechos son
generales y aplicables a todos los contratos, aunque no se hayan detallado en el mismo
(Articulo 22 del Cdédigo de Trabajo: En todo Contrato de Trabajo deben entenderse
incluidos, por lo menos, las garantias y derechos que otorguen a los trabajadores la
Constitucion Politica de la Republica, el presente Cddigo, sus reglamentos y demas leyes
de prevision social). Estos derechos prescriben en el término de dos afios. (Articulo 264 del

Cddigo de Trabajo).

i) Obligaciones contractuales

Las obligaciones contractuales tienen su origen en un acuerdo entre las partes, son
producto de una negociacion particular patrono-trabajador y son el contenido del contrato
de trabajo. Por el principio evolutivo del derecho laboral, las condiciones del contrato, que
reflejan las obligaciones, cambian constantemente en beneficio del trabajador (mejor
salario, mayor periodo vacacional, bonificaciones, etc.); también pueden emanar de

acuerdos colectivos, pactos o convenios, en los que se obtienen mejoras.

Del contrato de trabajo se derivan las clausulas contractuales que no estan
consignadas en la Ley y que por légica deben superar a las normas legales. Estos
derechos que se derivan del contrato, deben prescribir en el término de cuatro meses,
desde la fecha de terminacién de dichos contratos. Sin embargo, en la practica se ha
acostumbrado establecer también en dos afios este grupo de derechos; es decir, por
costumbre generalizada se aplica un criterio mas favorable al trabajador, cuanto es fijarle

en un plazo mayor la posibilidad de su prescripcion.
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a.3) Por su beneficiario o acreedor

En algunos casos se entremezclan estas obligaciones, pero pueden establecerse las

categorias siguientes:

i) Directas frente a un trabajador

Frente a cada uno de sus trabajadores el patrono tiene los deberes patrimoniales y
éticos sefalados. El acreedor de esos derechos, un trabajador individual, sera el primero en
exigir el cumplimiento de esas obligaciones. En caso de incumplimiento, planteara las
exigencias o0 acciones legales pertinentes, a efecto de hacerlas efectivas. Reclamara sus

vacaciones, el pago de sus horas extras, el pago de su aguinaldo, etc.

i) Directa frente a los trabajadores

Los trabajadores, como grupo, como colectividad, son también titulares de derechos,
los cuales se denominan derechos colectivos o aun derechos sociales (aunque esta ultima

definicidn tiene diferentes acepciones).

iii) Frente a las asociaciones laborales

En primer lugar, el empleador debe permitir que sus trabajadores gocen de plena
libertad para asociarse, ya sea en el ambito informal en forma de grupos coaligados o en
una forma mas formal, como los sindicatos. Ello responde al principio de la libertad sindical
plasmada en nuestra legislacion (Articulo 209 del Codigo de Trabajo). Una vez organizado
el grupo de los trabajadores, supone una pronta o inmediata negociacion colectiva, ya sea
un simple convenio o un pacto completo. En ambos casos, el empleador tiene la obligacion
de negociar. El Articulo 51 del Cddigo de Trabajo establece que el patrono esta obligado a

negociar con el respectivo sindicato y por su parte, el Articulo 374 del mismo Cddigo, que
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el patrono o sus representantes no pueden negarse a recibir a los representantes de los

trabajadores (comités ad-hoc) que se presentan a negociar.

Adicionalmente, el empleador debe actuar como agente retenedor del sindicato,
cuando asi se le solicite, en cuanto realice los pagos de salarios segun lo indicado en el
Articulo 61, literal i, del Cédigo de Trabajo, que prescribe la obligacion de "deducir del
salario del trabajador las cuotas ordinarias y extraordinarias que le corresponda pagar a su

respectivo sindicato o cooperativa".

iv) Frente a las autoridades administrativas

Como las contenidas en el Articulo 61, literales a, f, h, j. que, resumiéndolas son:
Enviar informes de egresos por salarios, nombres y apellidos de trabajadores, etc., dentro
de los dos primeros meses del afio; permitir la inspeccion y vigilancia de la empresa por
parte de autoridades de trabajo.

- En la Ley, podemos encontrar las obligaciones de los patronos en el Articulo 61 del

Cadigo de Trabajo

b) Obligaciones del Trabajador

Al igual que con las obligaciones del empleador, en las del trabajador podemos

distinguir también obligaciones patrimoniales y no patrimoniales o éticas:

b.1) Obligaciones patrimoniales

La principal obligacion patrimonial del trabajador es la de prestar su servicio con

diligencia y conforme a lo convenido con su empleador. El empleador paga por ese servicio

y en esas condiciones, para el empleador significa una erogacion de tipo econémico.
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a.2) Obligaciones no patrimoniales

Dentro de las obligaciones no patrimoniales, encontramos un deber de lealtad e

identificacion que se debe al patrono.

En otras latitudes se percibe un marcado sentimiento de equipo con el empleador,
conocido como "espirit de empres" (espiritu de empresa). Se considera que el desarrollo
economico del Japon debe mucho de su éxito al sentimiento corporativo que priva entre los
empleados entre si y con su empleador. Dicho sentimiento implica lealtad por las dos vias,
tanto del empleador para con sus trabajadores, como de estos para con aquél. Esta
obligacién va mas alla de laborar con eficiencia, de cuidar los bienes del patrono, guardar
los secretos industriales, etc. Es una identificacion entre dos personas (aunque una de ellas
sea persona juridica) y una convergencia de intereses que en mucho (no en todo) son y

deben ser comunes.

El literal e del Articulo 63 del Cdodigo de Trabajo, establece una obligacion del
trabajador, que apunta sin duda en la direccién de identificarse con el patrono, al indicar
que el trabajador estd obligado a "prestar los auxilios necesarios en caso de siniestro o
riesgo inminente en que las personas o intereses del patrono o de algin compafiero de

trabajo estén en peligro, sin derecho a remuneracion adicional.

Sobre la responsabilidad directa del trabajador, son pocas las normas especificas,
entre ellas, el Articulo 121 del Cédigo de Trabajo, establece que "no se consideran horas
extraordinarias las que el trabajador ocupe en subsanar los errores imputables sélo a él,
cometidos durante la jornada ordinaria, ni las que sean consecuencia de su falta de

actividad durante tal jornada, siempre que esto ultimo le sea imputable”.

A diferencia de otras legislaciones, la nuestra no establece una diferenciacion o
beneficio al trabajador en cuanto al incumplimiento general de los contratos; al tenor del
Articulo 24 del Cédigo de Trabajo, "La falta de cumplimiento del Contrato Individual de
Trabajo o de la relacion de trabajo, s6lo obliga a los que en ella incurran a la
responsabilidad econémica respectiva, o0 sea a las prestaciones que determine este Cédigo

y sus reglamentos y las demas Leyes de trabajo o de prevision social, sin que en ningdn
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caso pueda hacerse coaccién contra las personas". Es pues una disposicibn que en
principio aplica tanto a trabajadores como a empleadores.

Cuando el patrono pone unilateralmente fin a la relacién laboral, aplica el principio de
dafio causado y por lo mismo de pago de indemnizacion (Articulos 78 y 82 del Codigo de
Trabajo); pero cuando la decision la toma el trabajador, su Unica obligacion consiste en dar
el preaviso segun lo establecido en el Articulo 83 (de una semana hasta un mes de
anticipo, segun sea la antigiedad del contrato). Sin embargo, en caso de no dar este
preaviso, "pueden ser compensados pagando el trabajador al patrono una cantidad igual al
salario actual (...) salvo que este ultimo (el patrono) lo consienta”. O sea que el trabajador
tedricamente esta obligado a tener que laborar el tiempo del preaviso si el patrono no
acepta el pago compensatorio. El patrono puede ordenar al trabajador que cese en su
trabajo una vez recibe el aviso. Son practicamente desconocidos los casos en que los
empleadores hagan uso de este derecho.

- En el ambito legal encontramos las obligaciones de los trabajadores en el Articulo 63

del Cdodigo de Trabajo.

2.4.1.2. Derechos

a) Derechos delos patronos

Dentro de los derechos de los patronos tenemos:

a.1l) Derecho alalibre eleccién de los trabajadores

Este es un derecho previo a la celebracion del contrato y se mantiene siempre, salvo
en aquellos casos especiales en que se limita esta libre eleccion, como por ejemplo que se
haya acordado en un Pacto Colectivo una mecanica especifica de contratacion o que en

casos de emergencia nacional, el gobierno ordene una contratacion forzosa.
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a.2) Derecho de adquisicion del producto de trabajo

Este derecho se deriva del mismo contrato de trabajo y en consecuencia, el patrono
es duefio del producto de trabajo. El diferencial en el precio de los bienes que se adquieren
por virtud del trabajo que se realiza, es el principal incentivo que motiva al empleador para

crear el puesto de trabajo.

a.3) Facultad de mando y sus manifestaciones

Se habla de un poder de direccion o IUS VARIANDI, “que es el derecho a modificar
dentro de ciertos limites las condiciones de trabajo”.?> También se comprende aqui la
potestad disciplinaria y la facultad o potestad premial (de precio). El poder de direccion se
deriva de la facultad de organizar la empresa y el trabajo y se manifiesta como la potestad
de dirigir el trabajo y el trabajador esta obligado a seguir las instrucciones del patrono,
hasta los limites del abuso del derecho. Esta direccion no siempre es inmediata, puede ser
delegada, pero siempre conserva el patrono esa potestad (Articulos 18 y 63 literal "a"

Cadigo de Trabajo)

a.4) Potestad disciplinaria

El poder de direccion conlleva una facultad disciplinaria por parte del director del

trabajo, para ello existe el Reglamento Interior de Trabajo, que es el conjunto de normas

que regulan la forma y condiciones de la prestacion de servicios en determinada empresa.

a.5) Facultad premial

Es llamada también de recompensa, se premia por diferentes acciones o actitudes

de los trabajadores, tales como: espiritu de servicio, actos heroicos, antigiedad en la

% |bid. pag. 519
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empresa, fidelidad de la empresa, afan de superacion. Los premios pueden ser becas,

dinero, reconocimiento publico, etc.

b) Derechos de los trabajadores

Basicamente se establece que el trabajador tiene derecho a la remuneracion por sus

servicios y su derecho a condiciones dignas de trabajo.

Los derechos de los trabajadores estan intimamente relacionados con los deberes

del empleador, por lo que es aplicable lo que se indicé sobre la preferencia y capacitacion.

Nuestra legislacion no contiene un detalle especifico de estos derechos, por lo que
cualquier enumeracion quedaria en breve superada en virtud del caracter evolutivo de esta
rama del derecho. Por ello los derechos se desprenden del contenido de las fuentes
formales, tales como la Ley, los Pactos o Convenios Colectivos, la costumbre y los usos.
Ademas es importante tener en cuenta los derechos adquiridos relacionados con la

irrenunciabilidad de derechos.

Por lo mismo, el listado de esos derechos nunca va a estar completo y dependera de
cada legislacion o lugar de trabajo la adquisicion u otorgamiento de prerrogativas

adicionales.

“El principal derecho de los trabajadores es el de recibir puntualmente su salario,
comprendiéndose dentro de éste todas aquellas prestaciones que debe recibir a cambio de

su trabajo”.?®

Existen algunos derechos que se consideran inmersos en determinados contratos:

habitacion, aprovechamiento de frutos y lefia, educacion basica, alfabetizacion, etc.

Desde el momento en que el trabajador inicia su relacién de trabajo empiezan a

surtir los efectos del contrato de trabajo, con la excepcién del periodo de prueba que es de

% De la cueva, Ob. Cit. pag. 280

42



dos meses a partir del momento de iniciada la relacion juridica laboral. Hablamos de esto

como excepciéon, porque durante ese periodo de dos meses puede dejarse sin efecto el

contrato de trabajo sin responsabilidad para ninguna de las dos partes, por falta de

cumplimiento. Articulo 81 del Cédigo de Trabajo.

Ademas de los derechos sefalados por las leyes podemos mencionar los siguientes:

a)

b)

d)

f)

9)

h)

2.4.2.

un trabajo personal y el que los recibe".

Derecho a percibir un salario de acuerdo a la labor realizada y pactada con el
patrono o su representante;

Derecho a un dia de descanso semanal remunerado, después de seis dias de
trabajo continuo, lo mismo que a los dias de asueto declarados oficialmente, todos
deben ser remunerados;

Derecho a laborar de acuerdo a las jornadas fijadas por la Ley, jornadas maximas
semanales como mensuales, las que estan determinadas segun el horario y ciase de
labores realizadas;

Derecho a percibir pago adicional por laborar tiempo extraordinario.

Derecho a gozar de vacaciones remuneradas después de un afio de trabajo
continuo;

Derecho a percibir un aguinaldo equivalente al cien por cien del sueldo mensual,
pagado al final de cada afio calendario;

Derecho a ser indemnizado con el equivalente a un sueldo por cada afo laborado, si
es despedido de su trabajo sin justa causa,;

Derecho a recibir una pension al ser retirado por vejez o enfermedad. Articulo 82,
literal e, del Cédigo de Trabajo;

Derecho de los dependientes econdmicos del trabajador, si este falleciere estando al

servicio de un patrono. Articulo 85, literal a, del Codigo de Trabajo.

Presuncion de la existencia del contrato de trabajo

"Se presume la existencia del contrato y de la relacion de trabajo entre el que presta
n 27

" Ossorio. Ob. Cit. pag.222
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2.4.3. Requisitos formales del contrato individual de trabajo

"El escrito en que constan las condiciones de trabajo, deberd contener: Nombre,
nacionalidad, edad, sexo, estado civil, domicilio del trabajador y del patrén; Si la relacion es
para obra o tiempo determinado o tiempo indeterminado; El servicio o los servicios que
deban prestarse, los que se determinaran con la mayor precision posible. El lugar o lugares
donde deba prestarse el trabajo; la duracion de la jornada; forma y monto del salario; el
dia y el lugar de pago del salario; la indicacidbn de que el trabajador sera capacitado o
adiestrado en los términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en
la empresa, conforme a lo dispuesto en esta Ley; otras condiciones de trabajo tales como

dias de descanso, vacaciones y demas que convengan el trabajador y el patron.

2.4.4. A quien se le imputa la falta de contrato individual de trabajo

Estipula el Cddigo de Trabajo que la prueba plena del contrato escrito s6lo puede
hacerse con el documento respectivo. La falta de éste o la omision de algunos de sus
requisitos se debe imputar siempre al patrono y si a requerimiento de las autoridades de
trabajo no lo exhibe, debe presumirse, salvo prueba en contrario ciertas las estipulaciones

de trabajo afirmadas por el trabajador.

2.5. Tipos de contratos de trabajo

Por muchos afios, el patron tradicional de la relacion de trabajo o la relacion de
trabajo tipica ha sido el trabajo a tiempo completo, en virtud de un contrato de trabajo de
duracion ilimitada, con un solo empleador y donde se goza de proteccidén contra el despido
injustificado. Casi en todas partes es aun el patron prevaleciente. No obstante, a partir de
los afios 80 comenzaron a perfilarse nuevos patrones de trabajo, quizas denominados
desacertadamente formas atipicas de empleo. Estas formas incluyen, pero no se limitan a
ellas, las modalidades siguientes: trabajo a tiempo parcial, contratos de trabajo de duracion
determinada y la denominada relacion triangular de trabajo; es decir, la modalidad en virtud

de la cual los trabajadores son contratados por un empleador para que desempefien
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funciones para un tercero, identificado como la empresa usuaria. Por otra parte, un nimero
cada vez mayor de contratos para la realizacion de trabajos o la prestacion de servicios que
tradicionalmente se inscribian en el marco de un contrato de trabajo ahora sobrepasan ese
marco para engrosar la categoria denominada acuerdos contractuales o contrato de
prestacion de servicios profesionales, aunque tal término no deja de plantear malos
entendidos. Desde un punto de vista juridico, las personas que realizan tareas en virtud de
este tipo de acuerdos no se consideran trabajadores.

Las razones subyacentes a la expansiéon de las modalidades atipicas de empleo, asi
como los acuerdos contractuales para la realizacién de trabajos de caracter dependiente
que sobrepasan el ambito de una relacién de trabajo son diversas y se asocian tanto a
retos econdmicos, técnicos o de organizacion como a los cambios politicos y juridicos que
han facilitado su aparicion. También han contribuido a dicha expansion la emergencia de
nuevas actitudes frente al trabajo. Sea cual sea la razon, el hecho es que muchas personas
con empleos atipicos o0 que no tienen el estatuto de trabajador, no gozan de proteccion
social alguna o ésta es minima en virtud de la legislacién laboral o sobre seguridad social

vigentes.

Toda esta cuestidn se presta a mucha controversia y las opiniones y posturas de
empleadores y trabajadores al respecto son muy divergentes. La cuestion reside sin
embargo en conseguir que se eviten los abusos y se proteja a los trabajadores y no tanto
en poner en tela de juicio el derecho a recurrir a tales modalidades de trabajo cuando las

circunstancias lo justifiquen.

Con tal paisaje como telon de fondo, la Oficina Internacional del Trabajo realiza
estudios, publica informacion y proporciona asesoramiento en materia de politica y
legislacion laboral para ayudar a los Estados miembros a abordar estas cuestiones. Es
fundamental que no se discrimine a los trabajadores exclusivamente, en virtud de su
estatuto juridico frente a la persona natural o juridica para la que realizan trabajos o0 a
quien prestan servicios. Una adecuada definicibn operacional de lo que constituye una
relacién de trabajo, una orientacion adecuada en materia de politica referente al cuando y
al como abordar la relacion atipica de trabajo, son cruciales para la gobernanza y la
equidad en el mercado de trabajo.

45



Por su parte el Cddigo de Trabajo guatemalteco establece que el contrato individual

de trabajo puede ser:

Contrato por tiempo indefinido: que es cuando no se especifica fecha para su
terminacion.

Contrato a plazo fijo: cuando se especifica fecha para su terminacion o cuando se
ha previsto el acaecimiento de algun hecho o circunstancia como la conclusion de
una obra, que forzosamente ha de poner término a la relacion de trabajo.

Para obra determinada: cuando se ajusta globalmente o en forma alzada el precio
de los servicios del trabajador desde que se inician las labores hasta que éstas
concluyan.

Contrato escrito: de acuerdo al Codigo de Trabajo, todos los contratos deben ser
escritos, salvo algunas excepciones.

Contrato verbal: son los que de conformidad con la Ley no es necesario que

consten por escrito”.?®

Las necesidades de la sociedad y de las empresas han hecho que se creen otras

modalidades de los contratos de trabajo, de los cuales algunos de ellos son:

Contrato de trabajo temporal de obra y servicio determinados
Contrato de trabajo eventual por circunstancias de la produccion
Contrato de trabajo en practicas

Contrato de trabajo para la formacion

Contrato de trabajo de relevo

-~ ® 20 T @

Contrato de trabajo en sustitucion por jubilacion

Contrato de trabajo de naturaleza mixta

5 Q@

Contrato a tiempo parcial

Contrato de trabajo de aprendizaje

j.  Contrato de trabajo a domicilio, etc.

En el presente capitulo se hace mencién del derecho laboral, el que de conformidad

con las definiciones estudiadas es el conjunto de normas juridicas que regulan las

% |bid.
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relaciones entre patronos y trabajadores, es decir la relacién de trabajo, consistente ésta
en la prestacién de un trabajo personal subordinado a una persona o empresa, con el
objeto de obtener el pago de un salario, es importante reiterar que si se cumple este
objetivo, no importa cual sea el acto que le de origen. Por otro lado hay que recordar que el
derecho laboral se encuentra inspirado y fundamentado en principios y garantias laborales,
enumeradas por nuestro Codigo de Trabajo en su parte considerativa, estableciendo que el
derecho de trabajo es un derecho tutelar de los trabajadores, que constituye un minimo de
garantias sociales protectoras del trabajador, que es un derecho realista y objetivo, que es

una rama del derecho publico y que es un derecho hondamente democratico.

De lo anterior se puede deducir que estos principios laborales garantizan el respeto
de los derechos de los trabajadores en cualquier tipo de relacion laboral, especialmente en
las relaciones en que exista contrato de trabajo que no es mas que el vinculo econémico-
juridico mediante el que una persona queda obligada a prestar a otra sus servicios
personales o0 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, cumpliendo ciertos requisitos como lo son capacidad, consentimiento, objeto

y causa.

Al hacer un analisis de lo anterior, en el ejercicio de la practica supervisada, se
puede establecer que el estudiante, queda obligado a prestar a una persona o empresa sus
servicios personales, bajo la dependencia continuada y direccion inmediata o delegada de
esta persona o empresa, (durante el tiempo que dure el ejercicio) a cambio de una
retribucion consistente en una valoracion académica que le permita culminar sus estudios;
por lo tanto en el ejercicio de la practica supervisada de los estudiantes de nivel medio se
perfecciona la relacion laboral y por lo tanto ésta debe ser tutelada por las leyes laborales
respectivas o como minimo debe regularse de manera especial dentro de las leyes
laborales, puesto que al concluir el periodo al que hemos aludido no existe en nuestro
ordenamiento juridico ninguna norma que obligue al patrono a extender la constancia - la
cual en este caso es la que motiva al alumno practicante a prestar sus servicios a la
empresa 0 persona - por medio de la cual el alumno practicante acredite haber cumplido
con dicho requisito y la cual como ya se dijo en este tipo de relacion hace las veces de

retribucion por los servicios prestados. Al no existir normativa que obligue al patrono a
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cumplir con dicha obligacién una vez concluido el periodo de practica el alumno practicante
queda en total estado de indefensién pues generalmente los centros de estudio no adoptan
ninguna actitud para presionar al patrono a extender el documento referido pues, temen
que dicha actitud genere en los centros de produccion negativa para albergar en el futuro

alumnos practicantes y de esta manera también afectar su reputacion.

48



CAPITULO 1l

3. El contrato de trabajo de aprendizaje

3.1. Definicion y origen

“El contrato de aprendizaje constituye una modalidad del contrato de trabajo, en
virtud de la cual una de las partes utiliza los servicios del aprendiz como medio de que éste
aprenda el oficio, al mismo tiempo que el empresario aprovecha en su beneficio la actividad
laboral de aquél. De ahi que sean aplicables al aprendiz las normas reguladoras de las

relaciones de trabajo”.?

Este tipo de contrato de trabajo tuvo su mayor apogeo durante el régimen
corporativo, posiblemente porque en aquel entonces era el camino obligado para aprender
un oficio y para ingresar a las corporaciones. Posteriormente la supresion de las
corporaciones y el nacimiento del principio de la libertad al trabajo, le quitaron el caracter

obligatorio y luego la creacion de escuelas de artes y oficios disminuyé mas su difusion.

De conformidad con el Articulo 170 del Cddigo de Trabajo, “son aprendices los que
se comprometen a trabajar para un patrono a cambio de que éste les ensefie en forma
practica un arte, profesion u oficio, sea directamente o por medio de un tercero y les dé la

retribucidn convenida, la cual puede ser inferior al salario minimo”

Y el Articulo 171 establece que “el contrato de aprendizaje solo puede estipularse a
plazo fijo y se debe indicar la duracion de la ensefianza y el monto de la retribucién que le

corresponda al aprendiz”.

“Cuando se finalice el contrato, el patrono debe dar al aprendiz un certificado en que

conste que aprendio el arte profesion u oficio” Articulo 172 del Codigo de Trabajo.

2 Ossorio, Ob. Cit. pag. 219
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El patrono puede despedir sin responsabilidad de su parte al aprendiz que adolezca
de incapacidad manifiesta para el arte. Ademas, el aprendiz puede terminar el contrato

solamente con un aviso previo de cinco dias.

3.2. Formacion y legislacion del trabajo de aprendizaje en el derecho internacional

3.2.1. Consideraciones preliminares

“La adquisicion de una calificacion por un joven a través de un proceso que se
cumple fundamentalmente dentro de una relacién contractual, por el desempefio progresivo
de tareas en una situacion real de trabajo, bajo las instrucciones del propio empleador o de
un trabajador experimentado, ha sido la modalidad de formacién mas antigua y por mucho

tiempo la Gnica”.*

En el presente, como ha sido puesto de relieve en recientes estudios, se asiste a una
revalorizacion del contrato de aprendizaje. De hecho, en el Ultimo siglo es dable advertir
que se experimentan cambios de fondo o de detalle de la legislacion sobre el aprendizaje,
en un numero muy grande de paises ubicados en todas las regiones del planeta y en todos
los niveles de desarrollo econédmico y humano. Lo cual, si bien estaria demostrando el
interés y la confianza que se tiene en las virtudes y posibilidades actuales del instituto,
también probaria que hay wuna conviccion generalizada sobre la necesidad de
perfeccionarlo.

Los textos legales y reglamentarios que integran la lista existente, muchas veces
incluyen breves referencias al contrato de aprendizaje o simplemente consolidan o
introducen pequefias enmiendas en dispositivos que ya figuraban en los codigos o Leyes
laborales generales o en Leyes y decretos especificos; pero en todo caso, implican una

ratificacion de lo sustancial y un impulso hacia el perfeccionamiento de la figura.

Conviene acotar que, segun estudios recientes, en paises en que el aprendizaje

tradicional ha desaparecido o se encuentra muy debilitado, se estan lanzando actualmente

% Barbagelata, Hector-Hugo. Formacion y legislacién del trabajo. péag. 37
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“programas para vigorizarlo o para recrear algo muy parecido”.>! En otros, en que la figura
continla estando poco o nada reglamentada, y nunca ha tenido real significacion, se
registran iniciativas para robustecerla, con la intencion de favorecer la insercion de los
jovenes, como ocurre en Uruguay. En Japén, donde no existe una formacion de

aprendices en sentido estricto, se dicté una Ley sobre Skill Training System.

Debe advertirse asimismo, que la falta de reglamentaciéon no es necesariamente un
indicio de desafeccién del legislador. Sin embargo, en algin caso, como el de México, el
silencio legislativo resulté de la deliberada exclusion del contrato de aprendizaje en la
nueva Ley Federal de Trabajo, vigente desde 1970, en el entendido que la figura era

anacronica y promotora de abusos contra los menores.

Las normas que se consideraran, son las que mantienen las caracteristicas mas
tipicas del contrato de aprendizaje, al margen de la denominacién que se les dé y aunque

la alternancia de la formacién tedrica con la practica sea cuantitativamente importante.

“Las figuras referidas en la parte anterior que encaran nuevas combinaciones de
trabajo y formacion, innominadas o nominadas (contratos de trabajo y formacion,
pasantias, trabajo en practicas, etc.), que se estén desarrollando al margen de las
regulaciones del aprendizaje en sentido estricto, o sustituyéndolas, pero que no se

identifican con este contrato, s6lo seran consideradas incidentalmente”.?

3.2.2. Rasgos actuales de la regulacion del aprendizaje

Un vistazo a las recientes normas sobre el aprendizaje, integradas, cuando
corresponde, con los textos anteriores, nos muestra una cierta similitud en las lineas
generales, aunque subsisten 0 se generan nuevas diferencias de mayor o menor
significacion. Esas diferencias atafien a aspectos formales o de detalle y a cuestiones de
fondo, como la propia naturaleza juridica del contrato que da nacimiento a la relacion de

aprendizaje.

*! |bid. pag. 39.
%2 |bid. pag. 40
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Con relacion a ese punto, lo primero que se advierte es que en muchos sistemas se
ha completado el proceso por el cual el aprendizaje, ha pasado a ser plenamente
reconocido como una variedad del contrato de trabajo. Por consiguiente, la tendencia
parece consolidada en el sentido de aplicar a ese contrato y a los participantes en la
relacién que genera, sin perjuicio de su especialidad, se les aplique la normativa que regula
las relaciones de trabajo, tanto en el plano individual como colectivo, salvo disposicion

expresa en contrario.

Tal lo que, a mayor abundamiento, especifican algunas legislaciones, como las de
Brasil, Francia y Paraguay, aunque ello puede considerarse superfluo en algunos casos, en
funcion de las propias definiciones de la figura o de su insercion en los cédigos o Leyes

generales de trabajo, bajo el rubro de contratos especiales de trabajo.

“En ese entendido, la Corte Constitucional italiana, considerando al aprendiz un
trabajador regular, declar6 inconstitucional el Articulo 10 de la Ley 604/1966, que lo excluia

de las protecciones establecidas para los casos de despidos injustificados”.®

Es necesario precisar que en paises en que funciona el sistema dual, se admite
corrientemente la distincién entre el ambito de la empresa y el de la escuela. Asi, en
Alemania, la doctrina mayoritaria entiende que en el contrato de aprendizaje la relacion
generada por la formacion en la empresa, sin perjuicio de la especialidad por su propésito
de formacion, debe ser reputada una relacion laboral, con todos sus efectos, tanto en el

plano individual como el colectivo.

Por otra parte, en algunos regimenes, como el de Vietham, la relaciéon puede o no
ser considerada laboral, segun que si el aprendiz participa efectivamente o no, en la

produccion.

Bajo la concepcion del contrato de instruccion, que privdO en Francia hasta las
trascendentales reformas de 1971 y la inclusién del estatuto de asalariado, el aprendiz no
era considerado un trabajador, por lo que sélo se admitia la aplicacién por extensién de

ciertas normas laborales.

* |bid. pag. 43
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Esa idea ha sido retomada, con algunas variantes, en textos recientes de Cote
d’lvoire, Gabén y mas acusadamente en Tunez, y se conserva, entre otros paises, en la
Republica Popular de China y en algunos de Europa, como Grecia, Irlanda o Portugal v,

salvo en ciertas profesiones, en Luxemburgo.

Més claramente aun, en Gabon, si bien el contrato de aprendizaje se califica como
una forma de educacion, pese a que se omite la palabra salario y en su lugar se habla de

asignacion, la retribucién del aprendiz se regula como un porcentaje del salario minimo.

La tendencia hacia la laboralizaciéon del contrato de aprendizaje ha resultado,
ademas, directamente contrariada por cambios legislativos recientes, ambientados por la
corriente desreguladora, muy fuerte en algunos paises. Tal es el caso de Argentina, donde

»n34

se ha declarado expresamente el “caracter no laboral del vinculo™" creado por la nueva

reglamentacion.

En una posicion analoga hay que situar la Ley dictada en Peru el 28 de julio de 1995,
que instituye el convenio de formacion laboral juvenil, con caracteristicas analogas al

clasico contrato de aprendizaje.

En efecto, el Articulo 25 de la citada Ley, limita los derechos y obligaciones que
generan estos convenios, a los previstos en ella, con expresa especificacion de que los
mismos no originan vinculo laboral. Con ese espiritu, el Articulo 10, aunque estipula que
“lo que debe pagarse al joven que se acoge a la formacion no debe ser menor a la
remuneracion minima vital, califica tal pago en el inciso d) y en el b) del Articulo 13, como

subvencion econémica". ¥

La corriente revisionista, a la que acaba de hacerse referencia, no parece que, al
menos por el momento, vaya a alcanzar preeminencia, ni hay motivos para suponer que
sera abandonada la tipificacion mayoritaria del contrato de aprendizaje como contrato de

trabajo.

* |bid. pag. 48
* |bid.
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Como corolario de la aceptacion de su condicién de trabajador, el aprendiz queda
bajo el amparo de la normativa en materia de seguridad social. Tal situacion se opera sin
necesidad de una ratificacion formal, aunque en Brasil, para evitar toda posible duda, la Ley
confirma que los aprendices tienen asegurada la plenitud de los derechos previsionales. A
su vez, en Francia, se entiende oportuno aclarar que, mientras el aprendiz frecuenta los
centros de formacion, se mantiene la proteccion en materia de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales. En varios paises, no obstante reconocerse en el aprendiz un
trabajador, la legislacion admite restricciones a sus derechos ante las contingencias
sociales. Es el caso de Esparfia, donde la Ley consagra la cobertura frente a accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales, asistencia sanitaria, prestaciones econdmicas y

descanso por maternidad, derecho pensionario y lo relativo al fondo de garantia salarial.

A la inversa, en legislaciones recientes de paises en los que no se atribuye al
contrato de aprendizaje caracter laboral, se hace reserva de algunos derechos en materia
provisional. Asi, por ejemplo, en Argentina, se ordena que se instrumente una adecuada
cobertura de salud para el aprendiz y se reconoce el amparo ante los riesgos que pudiera
sufrir en el lugar y en ocasion del trabajo. (ElI Decreto 738/95 determind las prestaciones
que debian quedar aseguradas por la cobertura de salud contratada por el empleador,
Articulo 13 y Anexo I). A su vez, en Gabon, el Articulo 86 del Cddigo de Trabajo de 1994,
impuso la obligatoriedad del seguro contra los accidentes de trabajo y las enfermedades

profesionales.

Dentro del mismo grupo de paises a que se esta haciendo referencia, se da el caso
de Tunez, donde si bien el aprendiz esta protegido contra accidentes y enfermedades
profesionales, la Ley, pone el seguro a cargo del Estado, con financiacion en fondos
especiales. Cabe sefalar que, en funcién de la concepcion del aprendizaje en el derecho
tunecino, se contindan pagando asignaciones familiares a quienes siguen regularmente el

aprendizaje.
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3.3. Fuentes de la regulacién del contrato de aprendizaje

La doble vertiente relacion laboral-objetivos educativos, no impide, segun acaba de
verse, que en la legislacion francesa casi todos los dispositivos atinentes al aprendizaje
consten en el Codigo de trabajo. En cambio, otros sistemas dan un tratamiento por
separado a unos y otros, con o sin un relacionamiento o reenvio expreso. En consecuencia,
“la relacion de aprendizaje est4 sujeta en muchos paises a una doble consideracion
legislativa: en el @mbito laboral y en el de la formacion y sus instituciones. La integracion
normativa puede volverse triple, cuando las normas sobre contrato de aprendizaje se
complementan con las disposiciones sobre obligatoriedad de la ensefianza y mas
ampliamente, con las que rigen todo el sistema educativo, como ocurre en varios paises y

particularmente en Europa”.*®

Todavia hay que contar, a los efectos de contabilizar en su integridad la regulacion
legal del contrato de aprendizaje, la normativa sobre trabajo de menores, para todos los
casos en que los aprendices tienen esa condicién. Empero, como mas adelante se vera, la
tendencia es aumentar las posibilidades de opcién de los adultos por esta modalidad de
formacion, elevando considerablemente la edad tope para concertar este tipo de contratos

y otros analogos.

La regulacion estatal, ademéas de Leyes en sentido estricto, tiene un componente de
reglamentaciones por Decretos del Poder Ejecutivo, ordenanzas y resoluciones
ministeriales u otros instrumentos analogos y aun acuerdos de las autoridades de las
instituciones de formacion profesional o de las Juntas de Formacién Profesional u
organismos similares. Sin embargo, debe tenerse en cuenta que tales acuerdos muchas

veces requieren algun tipo de homologacién por la autoridad administrativa competente.

“En los hechos, en un buen numero de paises las, Leyes sobre el aprendizaje se

remiten a su reglamentacion, delegan expresamente potestades para ello, o imponen el

dictado de ese tipo de normas”.*’

% |bid. pag. 51
% |bid. pag. 52
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En materia de formacion dentro de una relacion de trabajo, es también muy
importante la regulacion que resulta de convenios colectivos, especialmente en aquellos
paises en que la practica de la negociacion colectiva no tiene obstaculos y esta
generalizada, como ocurre, entre otros, en los paises de la Union Europea. Por lo demas, la
legislacion suele remitirse a la regulacion por via de convenios colectivos, como pasa, en
forma general, con el pacto de los términos concretos del ejercicio de los derechos de
promocion y formacién, segun dispone la legislacion de Espafia o con ciertos puntos, como
la forma de los examenes de los aprendices, segun se prevé en el Articulo 110 del Cédigo
de Trabajo de Paraguay. A veces los mecanismos de fuente estatal funcionan solamente
en ausencia de regulacion por convenios colectivos, como pasa especialmente respecto de

la fijacion de los salarios de los aprendices.

Es interesante destacar que aun en Argentina, donde, segun se ha dejado dicho, se
le niega caracter laboral a la relacion generada por el contrato de aprendizaje, el Articulo 4
de la Ley 24.465, que regula este tipo de contrato, admite que por convenios colectivos se
fije el porcentaje maximo de aprendices que puede contratar una empresa. Asimismo, esa
Ley consagra el derecho a que se establezcan por convenios de actividad, rama o

empresa, los programas y procedimientos conjuntos de formacion.

El silencio de algunas Leyes no obsta a que, como en toda la materia de las
relaciones de trabajo, los usos y costumbres profesionales puedan funcionar como fuente

subsidiaria, en la medida que se ajusten a los principios del derecho laboral.

La mayoria de las legislaciones dictadas en los ultimos afios se sitian en un término
medio, estableciendo, con diferente grado de detalle, los lineamientos fundamentales del
contrato de aprendizaje, sin perjuicio de eventuales remisiones a la normativa sobre trabajo

de menores, sobre formacién y en materia de educacion.

En otros paises, en cambio, la contratacion de aprendices sigue siendo voluntaria,
aunque en algunos, como Filipinas, las autoridades se reservan la facultad de decretar la
obligatoriedad cuando medien razones que lo justifique, como las relacionadas con la
seguridad nacional o en la hipotesis de que las empresas, por falta de mano de obra

nacional calificada, utilicen técnicos extranjeros
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3.4. Requisitos parala concertacion de contratos de aprendizaje

El marco normativo del contrato de aprendizaje ha incluido tradicionalmente y con
independencia de sus caracteristicas y su naturaleza juridica, una serie de requisitos que

deben cumplirse para que la relacion pueda concertarse y funcionar.

Los requisitos se refieren fundamentalmente a condiciones para que sea admisible el
aprendizaje; son condiciones exigidas a las empresas 0 a sus titulares; condiciones que
tienen que llenar los maestros e instructores y condiciones que debe reunir el aprendiz. En
los parrafos que siguen se tratara de observar como se presentan estas exigencias en las

legislaciones dictadas estos ultimos afios.

La mayor o menor detencidn con que estos asuntos aparecen e incluso la propia
presencia de estos temas en las legislaciones, esta en correlacion con la técnica seguida,
asi como con el grado de desarrollo econdmico y social de la sociedad de que se trate y la

importancia que se le asigne al aprendizaje como modalidad de formacion.

3.4.1. Condiciones para que sea admisible el aprendizaje

En los reglamentos de las corporaciones medievales, que eran muy minuciosos, hay
previsiones sobre las actividades, oficios o profesiones en que correspondia concertar

relaciones de aprendizaje.

“Aunque ese extenso periodo no estuvo exento de abusos e iniquidades contra los
aprendices, la situacion se agravdo con la decadencia y ulterior abolicion de las
corporaciones y con la total desregulacion de las relaciones laborales que impero desde

entonces y hasta casi los albores del siglo XX".%®

La calificacion profesional y por ende el aprendizaje, resultaron profundamente
afectados, ademas, por los cambios tecnoldgicos que se fueron acumulando, a partir de los

gue provocaron la revolucién industrial.

* |bid. pag. 54
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En funcion de todo ello, la mera apariencia de relaciones de aprendizaje encubria la
cruda explotacién del trabajo infantil, al punto que una de las primeras y timidas Leyes de
proteccién del trabajo, adoptada en Inglaterra en 1802, que por otra parte no llegé a tener
aplicacion efectiva, fue dictada con la intencion de limitar a nueve horas por dia el trabajo

de los aprendices y prohibir su ocupacion en horario nocturno.

La implantacién de la parcelacion de las tareas y el trabajo repetitivo en la cadena de
produccién, volvid ain mas imperioso determinar cuales son las ocupaciones en que es
realmente necesaria una calificacion obtenida a través de un proceso relativamente largo

de formacién por la via del aprendizaje.

En la practica, en muchos paises, los departamentos de trabajo y en América Latina
las instituciones de formacion profesional, han establecido desde hace tiempo y mantienen
actualizadas, las listas de actividades profesionales sujetas a aprendizaje, generalmente

con especificacion de la duracién de éste.

3.4.2. Condiciones exigidas a las empresas

En los textos adoptados en los udltimos afios, es corriente que se exija una
autorizacion administrativa como requisito para permitir que una empresa contrate
aprendices.

Bajo el régimen de las corporaciones, los aprendices padecian, “de la envidia de los
oficiales y de la avaricia de los patronos que escatimaban los alimentos y que
conservandolos mas tiempo que el preciso, les impedian ganar bien su vida. La literatura
de la época, cuando se dignha ocuparse de ellos, nos da a entender que su existencia no
era un colmo de felicidad; sin embargo, conviene agregar, concluye que su suerte no es
comparable a la de los infinitos pequefios martires que, en la gran industria moderna

multiplicé la era de las maquinas” *°

* |bid. pag. 55
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El otorgamiento o el mantenimiento de la autorizacién esta generalmente supeditado
a la idoneidad de las condiciones técnicas y humanas de las empresas para la formacién

practica de los aprendices.

Es relevante la circunstancia de que algunas legislaciones, por un lado imponen el
asesoramiento técnico antes de conceder la autorizacion y por otro, prevén una verificacion
de las condiciones por funcionarios especializados (como es el caso de los Consejeros de
Aprendizaje en el decreto tunecino). Asimismo, algunas Leyes, como la de Corea, mandan

tener a la vista un certificado de la autorizacion.

En cuanto a la legislacion francesa, se advierte que —presumiblemente para no
complicar la contratacion de aprendices con tramites burocréaticos— el Codigo de Trabajo,
admite que las empresas puedan formular simplemente una declaracion, en la oficina
competente, antes de la concertacion del primer contrato de este tipo. En la declaracion,
debe constar que se han tomado todas las medidas necesarias para la organizaciéon del
aprendizaje, asi como garantizarse que se poseen elementos aptos para permitir una
formacion satisfactoria, en relacién con el equipamiento de la empresa, las técnicas que se
utilizan, las condiciones de trabajo, de higiene y de seguridad y que los responsables de la
formacion llenen las exigencias prescritas. La administracion puede reclamar a la empresa
la prueba de lo afirmado en su declaracion y el Inspector de Trabajo puede poner en mora
a la empresa, respecto del cumplimiento de los extremos a que se obligo e incluso ordenar
la suspension de la ejecuciéon de las prestaciones, con mantenimiento de la remuneracion
del aprendiz. Por otra parte, el Codigo francés faculta al Prefecto del departamento donde
esta radicada la empresa, a oponerse a la contratacion de aprendices por una empresa, Si
las autoridades que controlan la ejecucion de los contratos de aprendizaje, entienden que el
empleador incumple sus obligaciones legales y reglamentarias o el propio contrato. La
decisién, se comunica a los respectivos Comités de Empresa, asi como a las cdmaras

empresariales. Todo lo cual es sin perjuicio de los eventuales recursos administrativos.
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3.4.3. Condiciones que deben llenar los maestros o instructores

Segun acaba de verse, el Cédigo de Trabajo francés incluye, entre las garantias que
debe asegurar el empresario, que se llenen determinadas exigencias a cargo de los

responsables de la formacion de aprendices.

Se trata de una cuestion de inocultable importancia para la efectividad de la
formacion, que se cuenta entre las mas frecuentemente reclamadas desde tiempo

inmemorial por las reglamentaciones.

En las legislaciones recientes, siguiendo la linea tradicional, muchos textos
contienen exigencias de este tipo, aunque no hay coincidencia en los extremos reclamados

a los instructores.

En efecto, las exigencias que aparecen, cubren uno o varios de los siguientes
puntos: requisitos administrativos, edad minima, condiciones morales y condiciones

técnicas y pedagdgicas.

Respecto del control, ademas del que ejerza la autoridad administrativa o las
instituciones de formacion profesional u organismos analogos, se reconocen competencias,

en muchos sistemas, a las Camaras empresariales.

En algunos paises, los maestros o instructores deben contar con el consentimiento
de la autoridad competente, que puede ser la Junta de Formacién respectiva o el jefe de
sus inspectores, En Argelia, la autorizacion para desempefiarse como maestro, la dan las

autoridades, con asesoramiento de las camaras empresariales.

Las exigencias sobre condiciones morales para los instructores o los propios
empleadores de los aprendices, han sido generalmente resaltadas en las modalidades del
aprendizaje, todavia frecuentes en los paises de menor desarrollo industrial, en que el

aprendiz queda a cargo e incluso es alojado por su maestro.
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Una referencia a las condiciones satisfactorias de la moralidad de las personas que
son responsables de la formacion, también figura en el Codigo de Trabajo de Francia,
respecto de la declaracion que debe efectuar el empresario antes de contratar aprendices,
a gque ya se hizo referencia. Exige que el maestro, a la vez tutor de la formacién, que es
directamente responsable de la formacion del aprendiz, ofrezca absolutas garantias de
moralidad.

Las exigencias de condiciones técnicas y pedagdgicas, aunque con diverso alcance

y mayor o menor detalle, figuran en varias legislaciones recientes.

Algunos textos se limitan a reclamar que el maestro o instructor esté suficientemente
calificado para dar formacion apropiada, tener por lo menos un diploma equivalente al

correspondiente a la calificacién a que aspira el aprendiz y tres afios de antigiiedad.

3.4.4. Condiciones exigidas alos aprendices

Las legislaciones actuales suelen ser muy minuciosas respecto de las condiciones
para admitir a los candidatos al aprendizaje. Las principales exigencias estan referidas a
edad minima, edad maxima, cumplimiento de obligaciones escolares, inexistencia de una
formacion anterior y posesion de aptitudes.

En algunas Leyes, como la ultima de Argentina, trasuntando la aspiracion de que el
aprendizaje sea un medio de insercidon de los jovenes desempleados, se exige que el

postulante no tenga empleo.

Varias legislaciones fijan, ademas, normas para la seleccion de aprendices o dan

criterios en materia de preferencia entre los aspirantes a una plaza de aprendiz.

La edad minima, para iniciar el aprendizaje, generalmente coincide con la exigida

para entrar a trabajar, como lo dicen expresamente.
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No hay coincidencia sobre cual debe ser la edad minima para iniciar el aprendizaje
en las legislaciones en las que existe una disposicion expresa sobre el punto. La edad mas
baja, entre los textos recientes, parece ser los 12 afios, que estaria autorizada en
Paraguay, a pesar de que la edad minima para el trabajo industrial ha sido fijada en los 15
afos y en los 14, para los trabajos no industriales. Un minimo de bastante generalizada

aceptacion son los 15 afios de edad.

3.5. Caracteristicas del contrato de aprendizaje

Bajo este rubro se consideraran aspectos relacionados con la capacidad legal del

aprendiz y con las formalidades exigidas para la validez del contrato de aprendizaje.

Respecto de la capacidad del aprendiz para celebrar este contrato, la mayoria de las
legislaciones se remiten expresa o tacitamente a las normas en materia de contratos de

trabajo o sobre minoridad.

En el Codigo de Trabajo de Paraguay, se menciona expresamente la necesidad de
que mientras quien celebra un contrato de aprendizaje no haya cumplido la mayoria de
edad, debe contar con la autorizacion de los padres, o del representante legal. En Namibia,

la Ley especifica que dicha autorizacion puede suplirse por la magistratura competente.

Es de destacar que tales disposiciones, en la mayoria de los textos consultados, no
suponen la sustitucién de la voluntad del menor, sino una forma de asistencia, acorde con
la responsabilidad social de quienes tienen a los menores bajo su guarda. En casi todas las
Leyes que se han examinando, aparecen reguladas las condiciones de forma que debe

cumplir el contrato de aprendizaje, para su validez como tal.

La escrituracion del contrato de aprendizaje es una exigencia que figura
tradicionalmente en legislaciones como las de la Union Europea y que incluso, en caso de
silencio de la Ley, suele ser suplida por la jurisprudencia de los tribunales de trabajo. Casi
todas las Leyes en vigor sobre el contrato de aprendizaje, imponen ese requisito, sea

diciéndolo expresamente, sea que la exigencia resulte implicita, por la referencia a su
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suscripcion, a la obligacion de adecuarse a modelos o contratos tipo. También queda en
evidencia la necesidad del escrito cuando en la Ley se establecen determinadas clausulas
que deben figurar obligatoriamente en el mismo o cuando se impone para la validez del
contrato, su visado por la autoridad o cuando concurren varias de estas circunstancias a la

vez.

Respecto de las consecuencias de la falta o rechazo de visado y registro del contrato
de aprendizaje, la situacion parece similar a la de falta de escrito. Es evidente, a ese
respecto, que aunque se encuentren expresiones como las de la Ley de Tunez, que
reclama el visado para que el contrato produzca efectos juridicos, eso debe entenderse
exclusivamente referido a los efectos especificos del contrato de aprendizaje y no a los

demas, que pueden surgir de la existencia efectiva de una relacion de trabajo.

3.6. Contenido del contrato de aprendizaje

También en este rubro son notorias las diferencias de técnica legislativa. En algunos
textos, como el Cédigo de Trabajo de Paraguay, se incluye un catalogo de los contenidos

que deben o pueden tener las clausulas de los contratos de aprendizaje.

La Corte de Casacion francesa estableci6 en 1988, que: La existencia de un
contrato de aprendizaje esta subordinada a su registro y que su ejecucion no puede
proseguirse mas alla del término fijado por el servicio que procedi6 a esa formalidad
sustancial. En otro fallo de 1992, sin perjuicio de admitir que faltando el registro el contrato
es irregular en la forma, ha admitido que debe pagarse al aprendiz el salario reducido por la

edad y calcular sobre esa masa las cotizaciones de seguridad social.

En otras, hay s6lo breves referencias a las clausulas principales, sin perjuicio de la
remision a las disposiciones generales sobre los contratos de trabajo. Tal como lo
establece el Articulo 80 del Cddigo de Trabajo de Chile que fija los requisitos de tales
contratos, pero, atendiendo a la finalidad de formacion de este contrato, exige la indicacion
expresa del plan a desarrollar por el aprendiz.
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Es obvio, ademas, que un medio indirecto de definir o complementar el contenido del
contrato de aprendizaje puede resultar de la ya mencionada imposicién del modelo o

contrato-tipo, como lo dicen de modo expreso, entre otros, los textos de Espafia y Francia

Una revision de los textos recientes nos muestra que, dentro de los que entran en
detalles sobre el contenido de los contratos de aprendizaje, se da un nimero significativo
de coincidencias.

Los temas principales, ademas de los relacionados con la identificacion de las
partes, son los concernientes a: a) Objeto del aprendizaje; b) Condiciones de la prestacion
del trabajo; c) Remuneracion del aprendiz; d) Plan y control de la formacion, con especial
referencia a la formacion fuera de la empresa y a la calificacion, designacion, funciones,
etc., de quien debe supervisar todo el proceso, que recibe el nombre de tutor, monitor,

CONSEjero 0 supervisor.

3.6.1. Objeto del aprendizaje

El objeto del aprendizaje, es lo referente a la adquisicién de conocimientos practicos

para el oficio, ocupacién, profesion, nivel de calificacion o materia del aprendizaje, el mismo

aparece mencionado entre los contenidos obligatorios de los contratos respectivos.

3.6.2. Condiciones laborales generales

Bajo este rubro, se consideran las previsiones sobre tareas a cargo del aprendiz,

horarios de labor y lugar donde debe ser prestada; asi como las normas en materia de

vacaciones y permisos especiales.

En las legislaciones mas recientes pueden encontrarse ejemplos de dispositivos

sobre estas materias.
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El lugar de prestacion del trabajo esta expresamente mencionado entre las
especificaciones que deben figurar obligatoriamente en los contratos. En algunos contratos-
tipo, como el espafiol, ademas de tener que figurar el domicilio del centro de trabajo, debe

estar identificado el lugar donde se impatrtira la formacion teorica.

Clausulas sobre vacaciones anuales son siempre posibles en la medida que se
superen los minimos previstos por la legislacion, que son los generales, los propios de los
menores 0, en algunos casos, los especialmente previstos para los aprendices. En los
contratos-tipo suele haber referencias a los permisos que deben ser concedidos para asistir

a la formacion tedrica o cursos complementarios.

3.6.3. Remuneracion del aprendiz

La remuneracion del aprendiz es, desde luego, una cuestién que corresponde incluir
entre las condiciones de trabajo, pero dada su importancia conviene tratarla por separado.
Segun ya hubo ocasion de sefialar, algunas Leyes recientes, sin perjuicio de admitir que
deben servirse al aprendiz prestaciones monetarias, las condicionan al efectivo
aprovechamiento de su trabajo por el empleador o les niegan la calidad de salario,
aplicandoles otras denominaciones. En algunas legislaciones se impone la comunicacion
por el patrono del salario que devenguen los aprendices, sin otras especificaciones.
También se dan casos, como el del Cédigo de Trabajo de Coéte d’lvoire que no hace

ninguna mencién a la remuneracion.

En relacién con la cuantia de la remuneracién, el rasgo comun de casi todos los
textos que se han examinando consiste en la fijacién de estipendios que toman como punto
de partida la totalidad o un porcentaje del salario minimo, tal es el caso de Guatemala, en la
que sefiala el Codigo de Trabajo que al aprendiz debe de recibir del patrono la retribucion

convenida y aclara, que puede ser inferior al salario minimo.

Ello, normalmente, debe ser entendido en el sentido de minimos de ingresos que se

garantizan a todo aprendiz o, bajo reserva de condiciones mas favorables.
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Tales condiciones mas favorables, pueden resultar, como es caracteristico de las

normas laborales, de la negociacién colectiva o individual.

Hay que citar, como excepcion absoluta, el Codigo de Trabajo de Chile que, deja
enteramente la fijacion de la cuantia del salario de los aprendices a la libre convencion
entre las partes y, segun ya se adelantd, no solo no prevé retribuciones minimas, sino que
prohibe su fijacién por convenios colectivos. También la legislacion de Vietham remite la
cuantia de la remuneracion a la tasa convenida entre las dos partes, pero no parece

implicar la exclusion de acuerdos colectivos.

Las legislaciones tienen generalmente en cuenta, para variar la relacion con el
salario minimo absoluto o el especifico de la actividad, oficio o profesion: la edad del

aprendiz y las etapas del aprendizaje.

Salvo expresa disposicion en contrario, las remuneraciones minimas de los
aprendices también pueden ser establecidas por convenios colectivos, incluso, segun
algunas legislaciones, como las de Argentina, Dinamarca, Espafa, etc., éste debe
considerarse el método principal, funcionando soélo a titulo subsidiario el legal o

reglamentario.
3.7. Obligaciones de las partes previstas en las leyes

Ademas de las obligaciones relacionadas con la formacién de los aprendices, que
implican la integracion de ciertas clausulas en los contratos de aprendizaje, a las que ya se
hizo referencia, las legislaciones imponen a los empleadores y también a los aprendices,

sobre esos y otros temas, obligaciones mas o menos precisas.

En todo caso, en los textos mas recientes, es bastante frecuente encontrar un

catalogo de obligaciones y prohibiciones varias, que alcanzan a ambas partes.
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Se examinaran a continuacion y sucesivamente las principales obligaciones que los
textos recientes han impuesto a los empleadores y a los aprendices, asi como la lista de

prohibiciones.

3.7.1. Obligaciones de los empleadores

Las obligaciones que se imponen por las Leyes y Decretos a los empleadores son de

diferentes clases.

En una apretada sintesis, pueden mencionarse las obligaciones relacionadas: con la
formacion de los aprendices; con el pago de las prestaciones que les son debidas a estos;
con la atencion y el trato que debe dispensarseles y con los derechos resultantes de la

formacion.

Dentro del primer grupo que acaba de indicarse o sea, lo relativo a la formacion,
ademas de las cuestiones que ya han sido consideradas, se incluyen, entre otras, las
siguientes: proporcionar al aprendiz la formacion convenida, asegurandole la practica en la
empresa con los elementos de trabajo adecuados y permitiéndole seguir los cursos

complementarios, etc.

Respecto de la obligacion de pagar la retribucién legal o convenida y las demas
prestaciones que puedan corresponder, es dable citar como estableciéndola expresamente,

entre otros: el Codigo de Trabajo de Francia y el de Paraguay.

Tales menciones no son sin embargo indispensables, toda vez que se entienda que
el contrato de aprendizaje pertenece a la categoria de los contratos de trabajo, en los que
la obligacion de pagar el salario es considerada la primera y fundamental, a cargo del

empleador.

Sobre la atencién personalizada, trato y consideracién debidos a los aprendices, hay

expresas menciones en los Cdodigos de Trabajo de Cote d’'lvoire. En relacion con este
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punto, algunos textos recurren, para caracterizar la actitud que debe observar el empleador,

respecto del aprendiz, al clasico concepto del buen padre de familia.

Por otra parte, esos mismos Cdédigos y algunos otros reclaman que el empleador
comunique a los padres o responsables del aprendiz las enfermedades que pueda padecer,

sus faltas de conducta o de asistencia a la formacion teodrica, etc.

Entre los derechos resultantes de la formacién, que implican otras tantas
obligaciones para el empleador, pueden mencionarse los atinentes a la entrega de
certificados al término del aprendizaje en que consten los conocimientos y aptitudes

profesionales.

3.7.2. Obligaciones de los aprendices

La primera obligacion de los aprendices aparece mencionada en buen numero de
legislaciones recientes y consiste en prestar el servicio convenido. En los sistemas que
reconocen el caracter laboral de la relacion, se habla derechamente de trabajar para el
empleador durante la vigencia del contrato, como en Francia o Paraguay, se hace
referencia a la ayuda en la medida de sus fuerzas, que debe prestar el aprendiz a su
empleador. Por su parte, la Ley de Argentina se refiere al cumplimiento de tareas

encomendadas, relacionadas con el aprendizaje.

El proceso de formacién implica también otras obligaciones para los aprendices,
sobre las que algunas Leyes recientes establecen precisiones. Se especifica que el
aprendiz estd obligado a seguir la formacion dispensada en la empresa y en el

establecimiento de formacion.

A su vez, con el proposito de reafirmar la obligatoriedad de la formacion fuera de la
empresa, algunos textos, aclaran que las faltas de puntualidad o de asistencia del aprendiz
a las ensefianzas tedricas seran calificadas como faltas al trabajo, con todas sus

consecuencias.
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Es posible también encontrar normas que incluyen entre las obligaciones del
aprendiz, algunas que hacen pensar en relaciones de convivencia doméstica, como
observar buenas costumbres y guardar reserva respecto de la vida privada del empleador o

maestro y de los familiares de estos.

En algunos paises, pero son la excepcion, aparecen en las normas sobre el contrato
de aprendizaje restricciones a la libertad del aprendiz para contratar sus servicios con un
tercero, que implican la obligacion de no abandonar al empleador que les proporcion6 o

esta proporcionando la formacion.

3.7.3. Prohibiciones diversas

En varias legislaciones hay expresa mencion de la prohibicion de emplear al

aprendiz en trabajos ajenos al ejercicio de la actividad para la que se califica.

En diversos textos hay prohibiciones expresas relacionadas con la eventual

realizacion de horas extras, trabajo nocturno, labores peligrosas o insalubres, etc.

Los trabajos peligrosos o insalubres también estan en principio, prohibidos en el
derecho francés; pero admite que la realizacion de trabajos con esas caracteristicas,
puedan ser autorizadas por reglamentos de administracién publica, cuando se considere

gue son necesarios para la formacion del aprendiz.

3.8. Duracion del aprendizaje

En muchas legislaciones se impone la inclusion de la duracion del aprendizaje en el
respectivo contrato, pero es frecuente que se establezcan restricciones a la autonomia de

la voluntad a ese respecto.

Es pues, corriente que se prevea la duracion maxima que el aprendizaje puede llegar

a alcanzar, en aflos 0 meses 0 que se instrumenten los mecanismos para su fijacion.
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A veces, también, aunque es menos comun, se establece la duracibn minima del
aprendizaje para ser reconocido como tal. Es el caso, entre las normas recientes, de las de
Argentina (3 meses) y de Espafa (6 meses). En Francia, la duracion minima se fija por
convenio colectivo o acuerdo de rama o por resolucion del Ministro de Formacion

Profesional.

En cuanto a la duracibn maxima del aprendizaje, en varios paises se fijan topes
uniformes. En otros, se trata de uno 0 mas maximos, que funcionan sin perjuicio de
eventuales reducciones o adaptaciones en consideracion de la formacién anterior del
aprendiz, como en Alemania; de ese mismo criterio, asi como de la duracion del ciclo de
formacion objeto del contrato, tipo de profesion, nivel de calificacion y otros factores, como
en Francia; del plan de la formacién, como en Chile; del oficio, como en Gabdn; etc. En
algunos casos, como el de Espafia, el maximo que figura en la norma reglamentaria es bajo
reserva de circunstancias especiales o tiene soOlo caracter de regla general, como en

Paraguay.

En cierto nimero de sistemas, como los de Argelia, Colombia, Corea, Namibia,
Tanez, etc., no se indican los maximos, sino que la extensiéon del aprendizaje resulta de las
reglamentaciones complementarias que, en relacion con cada especialidad, adoptan los
ministerios competentes, como en Colombia, luego de consulta de las organizaciones
profesionales, como en Tunez o con el asesoramiento de las camaras de empresarios,
como en Argelia.

3.8.1. Terminacion de larelacion de aprendizaje

La duraciéon del aprendizaje, entendida como el tiempo necesario para alcanzar la
calificacion a la que se aspira, esta muy ligada con las expectativas que su logro genera al
propio aprendiz y con los beneficios que se supone que el mejoramiento de los niveles de
capacitacion de la fuerza de trabajo puede aparejar para el desarrollo y la competitividad de
las economias nacionales. Como ha sido advertido por quienes examinan estos temas,
tales circunstancias han motivado a los legisladores a promover la continuidad y estabilidad

de la relacion laboral que se configura por el contrato de aprendizaje.
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Con esa intencion, muchas legislaciones establecen fuertes limitaciones a la
posibilidad de que el empleador ponga término a la relacién de aprendizaje. Ademas, se
suele supeditar la efectividad del licenciamiento por causal, a la previa aceptacion de la

configuracion de ésta por una autoridad administrativa o judicial.

En cuanto a la indemnizacién por ruptura anticipada, imputable al empleador o
renuncia justificada, se entiende desde luego que el empleador deberia cubrir los salarios

del tiempo que restase hasta el término del contrato.

Desde luego que la estabilidad de la relacion de aprendizaje, con todas sus
consecuencias, estd asegurada s6lo después que se ha agotado el periodo de prueba.
Hasta entonces, se admite en general, la posibilidad del cese inmediato o con un minimo

preaviso.

En algunas legislaciones como la de Costa Rica, conforme al Articulo 16 de la Ley
de Aprendizaje, el despido durante el periodo de prueba tampoco es libre, pues el
empleador debe probar, las causas justificantes que tienen que ver en esta situaciéon con
las condiciones de adaptabilidad del aprendiz, sus aptitudes y la conveniencia de continuar

el aprendizaje.

3.9. Evaluacion y certificacion del aprendizaje

La determinacién de la calidad de la formacion y del grado de aprovechamiento de

ésta por el aprendiz, interesa a la legislacion desde varios puntos de vista.

Los enfoques que permiten avistar las perspectivas bésicas a ese respecto son, por
un lado, el global o de conjunto, que apunta a la determinacion de la competencia de la
empresa, del instructor y del centro de aprendizaje para desempefiar sus respectivas
funciones y por el otro, el personalizado, que atiende a la calificacion efectivamente

alcanzada por los aprendices individualmente considerados.
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Respecto de la forma de la evaluacién, hay que convenir que no ha variado, en su
esencia, desde la mas remota época. En efecto, si bien las técnicas bajo las cuales se
realizan las pruebas han evolucionado en busca de mejorar su objetividad, confiabilidad y
validez, hoy como hace varios siglos, la culminacién del aprendizaje supone la aprobacion

de uno o varios examenes o tests.

En Guatemala, el empleador expide el certificado, pero si no lo hiciera, el aprendiz
puede reclamar a la autoridad que se le tome examen de aptitud y si aprueba, el empleador

no puede negarse.

Este derecho supone asimismo obligaciones para el empleador, algunas de las
cuales ya fueron mencionadas: obligacion de inscribirlo para los exdmenes, de acordarle
permisos y facilidades, de hacerlo participar, de expedirle las certificaciones que
correspondan, etc.

El principal efecto de la aprobacién de las pruebas finales del aprendizaje es la

obtencion del correspondiente certificado que acredita la calificacion alcanzada.

En algunos textos constan menciones al valor de estos certificados y a sus

eventuales equivalencias con los emanados del sistema educativo.

En ese sentido, puede citarse entre los textos recientes el Codigo de Trabajo de
Paraguay, donde se hace constar que el certificado que se obtiene por la aprobacién de las

pruebas finales del aprendizaje, posee igual valor que los de la ensefanza profesional.

3.9.1. Expedicién de las certificaciones

Son bastante diferentes los sistemas que rigen la expedicion de las certificaciones.
En efecto, hay normas que prevén que sean expedidas: por los propios empleadores en
forma mas o menos libre; por los centros, empresas o instituciones de formacion; por las
camaras profesionales; por organismos especializados; por los departamentos ministeriales

de trabajo, empleo, formacion profesional o educacion.
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Por otra parte, en algunos casos, los certificados expedidos por los empleadores u
otros organismos, se vuelven oficiales, por contar con el refrendo de alguno de los

ministerios que se acaban de nombrar.

Segun es sabido, son varios los caminos que se siguen con vistas al fomento de sus

diversas modalidades de formacion.

A los efectos de la presentacion de las diferentes medidas dirigidas a estimular el
desarrollo del aprendizaje, se distinguiran las providencias de politica general que pueden
repercutir favorablemente sobre los contratos de aprendizaje, de las medidas concretas de

fomento de esta modalidad de formacion.

Entre las disposiciones de politica general, corresponde incluir la creacion de fondos
con ese proposito; la extension de la descentralizacion y de la participacion; la prevencién
de conflictos entre aprendices y empleadores y el apoyo a los centros de formaciéon de

aprendices.

Entre las medidas concretas, cabe mencionar los incentivos a las empresas y los

dispositivos dirigidos a volver mas atractivo el aprendizaje para los jévenes y sus familias.

Un ejemplo de aplicacion de fondos especiales al fomento del aprendizaje, lo

proporciona el Programa de Becas para Aprendices adoptado en Colombia

La extensién de la especializacion, la descentralizacion y la participacion en los
organismos que orientan o supervisan la formacion de los aprendices, es otra
manifestacion de la politica tendiente a prestarle mas y mejor atencion al aprendizaje v,

desde luego, a promoverlo.

La creacion de organismos especializados, con competencia en materia de
aprendizaje, en los que se ha dado participacion a los interlocutores sociales, no es un
fendmeno nuevo. Lo que actualmente ocurre sélo es su continuidad y generalizacion, como
puede probarlo la serie de leyes recientes o de enmiendas de leyes anteriores, que

consagran este tipo de medidas en paises de muy diferentes caracteristicas.
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La participacién de los interlocutores sociales en el planeamiento y la puesta en
aplicacion de las politicas de formacion profesional, tiene una larga tradicion en Europa y

en América Latina.

En un plano diferente, se ha encarado en algunos paises, tornar mas atractivo para
ambas partes el contrato de aprendizaje, arbitrando férmulas especiales para prevenir y

solucionar conflictos entre los aprendices y sus empleadores.

Respecto a incentivos a las empresas para que contraten aprendices, se pueden
citar leyes recientes que encaran tres tipos de medidas: reduccion e incluso exencion de
aportes a la seguridad social y otros gravamenes; franquicias y créditos fiscales y

subvenciones directas.

Respecto de las garantias de la eficacia de la formacién, vale recordar: las
exigencias a las empresas y a los maestros, que funcionan como requisitos esenciales para
la admision de la concertacién de contratos de aprendizaje; institutos como el del tutor o
consejero de aprendizaje, que estan bastante generalizados; la progresiva implantacion de
la alternancia con obligacion de indicar en el contrato el tiempo que se dedicara a la
formacion tedrica; la existencia de inspecciones técnicas, paralelas a las que versan sobre
las condiciones laborales; etc. Debe tenerse presente, ademas, que segun se vio
oportunamente, en algunos paises, al aprendiz que es despedido antes del término de su
contrato o al que, de cualquier otra forma, se le defrauda en sus expectativas de formacion,

se le abren vias para ser equitativamente indemnizado.

Para finalizar quiero recordar que el contrato de aprendizaje constituye una
modalidad del contrato de trabajo, en virtud de la cual una de las partes utiliza los servicios
del aprendiz como medio para que éste aprenda el oficio, al mismo tiempo el empresario
aprovecha en su beneficio la actividad laboral de aquél, por lo que a este contrato le son

aplicables las normas reguladoras de las relaciones de trabajo

El objeto del aprendizaje, es lo referente a la adquisicion de conocimientos practicos
para el oficio, ocupacién, profesion, nivel de calificacibn o materia del aprendizaje, el mismo

aparece mencionado entre los contenidos obligatorios de los contratos respectivos, esto
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como se puede determinar, tiene cierta similitud con el ejercicio de la practica supervisada,
analizada en el capitulo anterior, toda vez que tienen el mismo objeto que es el de la
adquisicion de conocimientos préacticos, en condiciones laborales como tareas a cargo del
aprendiz o estudiante, horarios de labor y lugar donde debe ser prestada; asi como otras
condiciones laborales, con la diferencia que el contrato de aprendizaje se encuentra
protegido por las leyes laborales y deben de aplicarse tales normas, en cambio el ejercicio
de la practica supervisada, no cuenta con proteccion laboral alguna, por lo que de ocurrir
cualquier hecho que afecte al patrono o al alumno practicante en esta relacion ambos no
podran acudir ante un 6rgano jurisdiccional de trabajo a exigir su cumplimiento pues su
relacién no se encuentra regulada por dicho ordenamiento legal, quedando cualquiera de

las partes en total estado de indefension.
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CAPITULO IV

4. La préctica supervisada, su relacion y regulacion en el derecho laboral

Se puede sefialar en este apartado que el ejercicio de la practica supervisada
conlleva una serie de relaciones entre las partes, que implican a su vez obligaciones y
derechos de los mismos; sin embargo, dichas relaciones no estan contempladas en el
Cddigo de Trabajo y no existe regulacion alguna en el derecho laboral, ante tal situacion,
con base al analisis de lo expuesto en el presente trabajo, opino que es necesario y urgente
una reforma al Codigo de Trabajo y leyes laborales, con el objeto de proteger a la persona
que presta sus servicios personales, aunque el mismo sea como practica de estudio y
elevar a la categoria de contrato laboral la practica supervisada, apoyando tal criterio en el

analisis que se desarrollara en el presente capitulo.

4.1. Relaciones que se establecen entre el practicante y la empresa o institucion

en donde se lleva a cabo el gjercicio de la practica supervisada

Como ha quedado sefialado en los capitulos anteriores, en el ejercicio de la practica
supervisada, se establece una serie de relaciones entre el estudiante o practicante y la
empresa o institucion en donde se realiza la misma, estas relaciones conllevan a su vez
una serie de responsabilidades a cada una de las partes, similares a las relaciones del
contrato de trabajo y que conforman los elementos necesarios para la existencia de dicho
contrato, especialmente el contrato de trabajo de aprendizaje; sin embargo, en las
normativas vigentes, tales relaciones, Unicamente son de caracter administrativas, por lo
que las responsabilidades en este tipo de relacion, carecen de fuerza coercitiva en caso de
incumplimiento. En tal sentido, consideramos que las mismas deben de regularse en el
campo laboral como contrato de trabajo, toda vez que el practicante, como lo analizaremos
mas adelante, cumple con todas las funciones de un trabajador, pero por supuesto sin
remuneracion alguna y sin ningun otro beneficio mas que el de la aprobacion del curso o de

la obtencion del punteo necesario.

77



Para reafirmar lo sefialado analizaremos el concepto de contrato de trabajo “que es
el que tiene por objeto la prestacion continuada de servicios privados y con caracter
econdmico y por el cual una de las partes da una remuneracion o recompensa, a cambio de
disfrutar o de servirse, bajo su dependencia o direccion, de la actividad profesional de otra,
sefialando también que son 4 los elementos que sirven de base al contrato de trabajo y
entre ellos estan: 1) La subordinacion; 2) La estabilidad en el empleo; 3) La profesionalidad

y. 4) El salario".*

De los elementos sefalados la subordinaciéon es el elemento esencial y mas
destacado del contrato laboral y que determina la naturaleza juridica de la prestacion del
servicio, es el eje central del contrato de trabajo y que: “Consiste en la voluntaria sujecion
de una persona a seguir las instrucciones de otra persona dentro del contexto de los
servicios pactados. Implica la disposicion del trabajador de actuar, respetar y cumplir con
las 6rdenes que se le imparta. Conlleva la facultad del empleador para exigirle al
trabajador, ante todo, la prestacién personal del servicio y por lo mismo, el cumplimiento en
cualquier momento, de la jornada, de érdenes relacionadas con la ejecucion del trabajo, asi

como de imponerle condiciones y reglamentos”.*!

Como se puede observar, uno de los elementos principales del contrato individual de
trabajo es la subordinacion (del trabajador con respecto al patrono) y sus caracteristicas
principales son de prestacion de servicios, de continuidad y de caracter econémico, ahora
bien, el Cddigo de Trabajo en su Articulo 18 establece: “Contrato individual de trabajo, sea
cual fuere su denominacion, es el vinculo econémico juridico mediante el que una persona
(trabajador) queda obligada a prestar a otra (patrono), sus servicios personales o a
ejecutarle una obra, personalmente, bajo la dependencia continuada y direccién inmediata
o delegada de esta Ultima, a cambio de una retribucion de cualquier clase o forma”.
Ademés el mismo cuerpo legal citado establece que "Trabajador es toda persona individual
que presta a un patrono sus servicios materiales, intelectuales o de ambos géneros, en

virtud de un contrato o relacion de trabajo”.

“° Cabanellas, Ob. Cit. pag. 860
! Fernandez Molina, Luis. Derecho laboral guatemalteco. pag. 94
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Otra de sus caracteristicas, “implica la disposicion del trabajador de actuar, respetar
y cumplir con las érdenes que se le impartan. Ademas de la facultad del empleador para

exigirle al trabajador, ante todo, la prestacién personal del servicio”.*?

Ante lo anotado, nos preguntamos qué relacion tiene el derecho laboral con la
practica supervisada, para establecer esta relacion volvemos a la definicion dada de
practica supervisada, la que sefiala que es la realizaciébn por parte del alumno, de un
minimo de doscientas horas de practica en sectores productivos y/o de servicios o bien en
proyectos concretos desarrollados por la institucion para estos sectores o en cooperacion
con ellos y es de cumplimiento obligatorio para todas las carreras de nivel medio que
autorice el Ministerio de Educacion de la Republica, por lo que con base a esta definicion y
a las definiciones de contrato de trabajo, podremos anotar las siguientes relaciones, que

conforman los elementos del contrato de trabajo.

4.1.1. Relacion de prestaciéon de servicios

Como podemos notar, el alumno debera realizar un minimo de doscientas horas de
practica en sectores productivos o de servicios, pero en la realidad en qué consiste esta
practica, de acuerdo a nuestra investigacion, consiste en que el alumno proximo a
graduarse, como requisito debe solicitar a una empresa o institucion productiva o de
servicio, que le permita asistir al centro de trabajo y realizar actividades de indole
productiva o de servicio, junto a los empleados con contratos laborales vigentes, esta
situacion conlleva a que el alumno debe realizar un convenio o acuerdo de practica, en el
que se compromete y queda obligado a prestar a una persona (que puede convertirse si asi
estuviera regulado en patrono), sus servicios personales o0 a ejecutarle una obra,
personalmente, estableciéndose en este acuerdo, (qQue bien pudiera ser un contrato laboral)
una relacion de prestacion de servicios de manera continuada y que es uno de los

elementos del contrato de trabajo.
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4.1.2. Relacion de dependencia continuaday direccién inmediata o delegada

Al momento de realizar el acuerdo de practica, el alumno se compromete también a
prestar sus servicios personales, bajo la dependencia continuada del representante de la
empresa o institucion en donde realice la practica y direccion inmediata o delegada de esta
dltima; asimismo se compromete a acatar las normas internas de la empresa o institucion y
respetar y obedecer las 6rdenes emanadas por los jefes o representantes de la misma.
Como se puede observar existe en este tipo de acuerdo una relacién de dependencia
continuada y direccién inmediata y/o delegada, que como quedd anotado en el apartado
especifico, son elementos del contrato de trabajo, ademas encontramos otro de los

elementos regulado por el Cédigo de Trabajo, la subordinacion.

4.1.3. Relacién econ6émica

En este aspecto, hemos verificado que algunas empresas, en compensacion a los
servicios prestados por el practicante, le retribuyen una cierta cantidad de dinero como
premio o pago por dichos servicios; sin embargo, como esto no es obligacion de la empresa
y no existe norma legal que la regule, muchas empresas en donde se da la relacion, no
retribuyen nada a cambio del servicio recibido y en muchas ocasiones, estos servicios son
realmente significativos y productivos para tales empresas, en ese sentido la relacion
econdémica en el ejercicio de la practica supervisada existe, pero quien obtiene beneficios
es Uunicamente la empresa o institucion en donde se realiza la misma, ya que cuando el
practicante presta sus servicios personales y la empresa se beneficia de estos, dichos
servicios son transformados en mejoras economicas para la empresa, sin embargo el
practicante no obtiene remuneracion alguna a cambio de sus servicios, en consecuencia se
puede afirmar que se violan sus derechos constitucionales, pues se puede concluir que al
prestar sus servicios personales, éste realiza un trabajo y de conformidad con el Articulo
102 literal b) de la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, “Todo trabajo sera

equitativamente remunerado...”.
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4.1.4. La préctica supervisada como contrato de trabajo

En el ejercicio de la préactica supervisada, se establecen relaciones entre practicante
y empresa o institucion de servicio o productiva, dichas relaciones forman y son los
elementos esenciales para que exista un contrato de trabajo, puesto que el primer elemento
es el vinculo juridico que nace al celebrarse el convenio o acuerdo de relaciones de
practica supervisada (empresa-estudiante) y que los demas elementos se dan cuando una
persona (estudiante que podria ser el trabajador) presta a otra persona (patrono) sus
servicios personales o ejecuta una obra (dependiendo del tipo de actividad de la empresa y
de los conocimientos del estudiante) personalmente, bajo la dependencia continuada y
direccion inmediata o delegada del patrono, a cambio de un certificado o un punteo que le
sirva como crédito o requisito para su futura graduacion del nivel medio. (Deberia de
regularse esta relacion como contrato de aprendizaje, con el objeto que el practicante
pueda gozar de los beneficios que otorga el derecho laboral, incluyendo la remuneracion
por la prestacion de sus servicios).

Por lo anteriormente sefalado, consideramos que se dan todos los parametros para
que el ejercicio de la practica supervisada sea estimado como un contrato individual de
trabajo; por lo que dada las condiciones de inexperiencia del estudiante y que el objetivo de
esta relacion es la capacitacion del practicante, el mismo cabe dentro de los regimenes
especiales de trabajo, especificamente debe ser considerado como un contrato de trabajo

de aprendizaje.

Para una mejor comprension de mi exposicién, anotaremos lo estipulado por el
Cddigo de Trabajo en su Articulo 170 que establece “Trabajo de aprendizaje: Son
aprendices los que se comprometen a trabajar para un patrono a cambio de que éste les
ensefie en forma practica un arte, profesion u oficio, sea directamente o por medio de un
tercero y les de la retribuciébn convenida, la cual puede ser inferior al salario minimo”.
También refiere el mismo cuerpo legal que el contrato de aprendizaje sélo puede
estipularse a plazo fijo (doscientas horas si fuera el caso de la practica supervisada)
asimismo establece el Cédigo de Trabajo, que al término del contrato de aprendizaje el
patrono debe dar al aprendiz un certificado en que conste la circunstancia de haber

aprendido el arte, profesién y oficio de que se trate.

81



Se puede deducir de lo anterior, que ademas de una relacion de ensefanza-
aprendizaje que es el objeto principal de la practica supervisada, nace una relacion laboral
la que deber ser regulada de conformidad con los principios y garantias tutelares del

derecho laboral.

4.2. Obligaciones de caracter administrativo que nacen en el ejercicio de la

practica supervisada

Ya hemos sefialado que al momento de realizarse el ejercicio de la préactica
supervisada, se establece una serie de relaciones, las cuales implican una serie de
responsabilidades entre los sujetos de esta relacion, por lo que éstas se comprometen en la
mayoria de casos a suscribir un acuerdo individual de practica supervisada, conforme lo
establece el reglamento especifico. Ademas de estas relaciones, se puede deducir que se
establecen obligaciones y derechos, tanto de la empresa o instituciéon productiva o de
servicio, como del practicante y de las instituciones educativas y del Ministerio de

Educacion.

4.2.1. Obligaciones de la empresa

A. Brindar al practicante los conocimientos necesarios para el cumplimiento de su
practica y realizar los mejores esfuerzos para cumplir con los fines de la practica

supervisada.

B. Suscribir, una vez concluida la practica supervisada, un certificado que le sera
entregado al alumno, donde consten las caracteristicas principales de la préctica,
pudiendo la empresa o institucion que en donde se realice la misma optar por incluir

un concepto evaluativo de la labor realizada.

C. Facilitar al departamento correspondiente segun la especialidad del alumno, la

supervision de las actividades realizadas por el mismo en la empresa.
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D. En algunas ocasiones se conviene con la empresa o institucion en donde se realice
la practica, la factibilidad de incluir a los alumnos a su cargo en la aseguradora de
riesgo de trabajo que haya contratado para el resto de su personal o que quedara a

cargo de la institucion educativa, segun acuerdo entre las partes.

4.2.2. Obligaciones del alumno practicante

Es requisito esencial para acceder a la practica supervisada ser alumno regular y
cursar o haber cursado la materia integradora del Gltimo afio de alguna carrera autorizada

por el Ministerio de Educacion.

El alumno deberd cumplir estrictamente con las normas internas de la empresa o
institucion en donde se realiza la practica, efectuar sus obligaciones con diligencia y
prestar sus servicios con puntualidad, asistencia regular, dedicacién y excelente

presentacion.

Al considerarse en las instalaciones de la empresa o institucion en donde se realice
la practica, durante el transcurso de la practica supervisada, una extensiéon del ambito de
aprendizaje, el alumno quedara, mientras ésta se desarrolle, sometido también a la

potestad disciplinaria de la institucion educativa.

El alumno debera considerar como informacién confidencial toda la que reciba o
llegue a su conocimiento con motivo del desarrollo de su practica en la empresa o
institucion en donde se realice la misma, sea informacion relacionada con las actividades
de ésta, de sus clientes 0 con los procesos 0 métodos adoptados por la misma para el

procesamiento de su informacion y/o sus clientes.

El incumplimiento por parte del alumno de las obligaciones expresadas
anteriormente, asi como todos aquellos actos y omisiones que puedan atentar contra la
letra, el espiritu y/o principios que regulan el sistema de practica supervisada y objetivos

que la misma persigue, seran considerados infraccidon grave y constituirdn causa suficiente
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para que la empresa o institucion en donde se realice la practica, deje sin efecto de

inmediato la practica supervisada otorgada.

4.2.3. Obligaciones de la entidad educativa

La institucién educativa designara un tutor quien tendra a su cargo la supervision del
proceso ensefianza-aprendizaje del alumno. Asimismo, la empresa o institucién en donde
se realiza la practica, designard un interlocutor, quien sera el responsable de la

coordinacion de la practica.

Al finalizar la practica supervisada, el tutor elaborard un informe evaluando la
practica desarrollada por el alumno. Estos informes tendran caracter reservado y se
confeccionaran en doble ejemplar: uno para la empresa o instituciéon en donde se realice la

practica y otro para la Secretaria Académica de la instituciéon educativa.

Las obligaciones anteriormente sefialadas son eminentemente de caracter
administrativas, pero hay que entrar a considerar que nacen otros tipos de obligaciones y

derechos de caracter laboral, que a continuacién desarrollaremos.

4.3. Obligaciones de caracter laboral que nacen en el ejercicio de la practica

supervisada

Dentro de las obligaciones y derechos de caracter laboral y que muchas veces no
son tomados en cuenta, pero que su cumplimiento es necesario, estan las obligaciones y
derechos de las empresas (empleador) y las obligaciones y derechos de los alumnos

practicantes que deben ser considerados como trabajadores.
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4.3.1. Obligaciones de la empresa (empleador), que nacen en el ejercicio de la
practica supervisada

4.3.1.1. Deberes no patrimoniales

Estos deberes fueron tratados en el capitulo dos, relacionados con el contrato
individual de trabajo, dentro de los que puede comprenderse:

Deber de respeto a la dignidad del trabajador o practicante:

El trabajador y en su caso el practicante como persona que es, tiene derecho a que
se le respete como tal, toda vez que la prestacion de sus servicios o0 el acatamiento a
lineamientos del patrono, no implica una desvalorizacion de sus derechos intrinsecos como
persona, lo que quiere decir que el patrono o el delegado de este para ensefiar el arte o el
oficio debe abstenerse de mal trato, tanto de palabra como de obra, pues es un principio
béasico de las relaciones entre practicante y representante de la empresa. Al igual que en la

relacion laboral, la violacidon de este deber, puede dar lugar a sanciones de diferente orden.

El deber de higiene y seguridad en el trabajo o centro de aprendizaje:

Si bien es cierto, en la forma que actualmente se encuentra regulado el ejercicio de
la practica supervisada, la relacion ensefianza aprendizaje no implica ninguna relacion
contractual, sin embargo es imperativo crear condiciones de seguridad e higiene en los
centros de aprendizaje, evitando con ello causas que interrumpan subitamente la capacidad
de prestar los servicios, en el momento de la practica, aplicando medidas para evitar
accidentes de trabajo (seguridad en el trabajo) y al igual que en una relacién de trabajo,
evitar las causas que lentamente producen el mismo resultado, como enfermedades
profesionales (gases toxicos, emanaciones, calores excesivos, etc.) y enfermedades
comunes, este deber es basico, en tal sentido resulta necesario la regulacion de la practica
supervisada como contrato de trabajo, pues actualmente y a falta de regulacion, si ocurriera

un accidente de trabajo, no hay ninguna obligacion de parte de la empresa, entidad o
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institucion en cubrir los gastos, sin mencionar que el alumno practicante, por la naturaleza

de su relacion, no goza del beneficio del seguro social.

A diferencia de lo expuesto, si estuviera regulado como contrato de trabajo, el mismo
estaria a lo estipulado por el Articulo 197 del Codigo de Trabajo, en donde establece que
todo patrono esta obligado a adoptar las precauciones necesarias para proteger

eficazmente la vida, salud y moralidad de los trabajadores.

4.3.1.2. Deberes patrimoniales

Con respecto a estos deberes, como se marcO anteriormente, comprenden el pago
efectivo en moneda o en especie de las cantidades que conforme el contrato laboral (en
caso de estar regulada la practica supervisada como tal, que es lo que se pretende con
esta investigacion), corresponden al trabajador; pues considero que en el ejercicio de la
practica supervisada se presta un servicio a las empresas o patronos, con dependencia
directa de ellos por lo que en consecuencia debe de remunerarse este servicio, mediante

una comision o bonificacion, por el tiempo que dure el ejercicio.

Obligaciones legales

Se derivan directamente de la Ley, éstas contienen, por lo general, garantias
minimas, tales como el salario minimo, el periodo minimo de vacaciones, el aguinaldo y
bono 14, los asuetos, el bono-incentivo, etc. 0 maximas como en el caso de las jornadas
diurnas o semanales de trabajo, de conformidad con nuestro ordenamiento juridico, estos
derechos de los trabajadores son generales y aplicables a todos los contratos, aunque no

se hayan detallado en el mismo.
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Obligaciones contractuales

Las obligaciones contractuales tienen su origen en un acuerdo entre las partes, son
producto de una negociacion particular patrono-trabajador en el caso que se estudia,
empresa-practicante, son el contenido del contrato de trabajo. Por el principio evolutivo del
derecho laboral, las condiciones del contrato, que reflejan las obligaciones, cambian
constantemente en beneficio del trabajador (mejor salario, mayor periodo vacacional,
bonificaciones, etc.); también pueden emanar de acuerdos colectivos, pactos o convenios,

en los que se obtienen mejoras.

4.3.2. Obligaciones del practicante que nacen en el ejercicio de la practica

supervisada

De la misma manera que existen obligaciones del empleador, también existen
obligaciones de los practicantes que se convierten en el periodo de ensefianza aprendizaje
en trabajadores, por lo que se puede distinguir también obligaciones patrimoniales y no
patrimoniales o éticas, mismas que en el ejercicio de la practica supervisada debe de

cumplir el practicante o estudiante.

4.3.2.1. Obligaciones patrimoniales

De acuerdo a lo analizado en el capitulo referente a la practica supervisada, la

obligacion patrimonial principal que debe proporcionar el practicante, es la de prestar su

servicio, aplicando sus conocimientos tedéricos con diligencia y conforme a lo convenido con

su empleador.
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4.3.2.2. Obligaciones no patrimoniales

Al igual que un trabajador en una relacion laboral comun, el practicante también tiene
un deber de lealtad e identificacion que se debe al patrono, es decir un sentimiento de

equipo con el empleador.

En el ejercicio de la practica supervisada como ya se indicO en variadas
oportunidades no existe regulacion respecto a la relacién que nace entre el estudiante y el
centro de aprendizaje, sin embargo si se aplica analégicamente el Cadigo de trabajo se
puede traer a colacion la literal “e” del Articulo 63 del Codigo de Trabajo, que establece una
obligacién del trabajador, que es sin duda en la direccion de identificarse con el patrono, al
indicar que el trabajador esta obligado a prestar los auxilios necesarios en caso de siniestro
0 riesgo inminente en que las personas o intereses del patrono o de algin compariero de
trabajo estén en peligro., sin derecho a remuneracion adicional, a lo anterior cabe sefialar y
preguntarse que pasaria si un practicante se encuentra ante tal situacion, el mismo no esta
obligado a prestar tal ayuda, por lo que podremos sefalar también que a la empresa,
entidad o institucion, favorece la regulacibn como contrato de trabajo de la practica

supervisada.

4.3.3. Derechos que nacen en el ejercicio de la practica supervisada

4.3.3.1 Derechos de los patronos

Al igual que en una relacion laboral, dentro de los derechos de los patronos tenemos:

Derecho alalibre eleccion de los trabajadores:

Como estos derechos ya fueron tratados en el apartado de los derechos que nacen
por el contrato individual de trabajo, nos concretaremos a indicar que este es un derecho de
todo empleador previo a la celebracion del contrato, salvo casos que fueron sefialados

anteriormente, por lo que analégicamente se aplica en la relacion ensefianza aprendizaje
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Derecho de adquisicién del producto de trabajo

Como la actividad del practicante en el ejercicio de la practica supervisada es la
aplicacion de sus conocimientos tedricos en la produccion de bienes o en la prestacion de
servicios, al igual que en una relacion de trabajo el patrono es duefio del producto de

trabajo.

Facultad de mando y sus manifestaciones

En una relacién de ensefianza aprendizaje, no se puede dejar por un lado el poder
de direccion que ostenta el patrono o el representante de la empresa y que consiste en el
derecho a modificar dentro de ciertos limites las condiciones de trabajo, incluyendo la
potestad disciplinaria y la facultad o potestad, organizando la empresa y el trabajo o
servicio que deben prestar los practicantes. Esta direccién no siempre es inmediata, puede

ser delegada, pero siempre conserva el patrono esa potestad.

Potestad disciplinaria

No podemos dejar en el ejercicio de la practica supervisada, de un lado la potestad
disciplinaria, toda vez que el poder de direccién conlleva una facultad disciplinaria por parte
del director del trabajo, por lo que como cualquier trabajador el practicante debe acatar el
reglamento interior de trabajo, pues es el conjunto de normas que regulan la forma y

condiciones de la prestacion de servicios en determinada empresa.

4.3.3.2 Derechos de los practicantes en el ejercicio de la practica supervisada

El principal derecho que un trabajador tiene es la obtencion de una remuneracién por
sus servicios prestados, asi como el derecho a condiciones dignas de trabajo, ahora bien,
cuales son los derechos de los practicantes en el ejercicio de la practica supervisada;

lamentablemente hemos llegado a la conclusién que en el ordenamiento laboral vigente no
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existe regulado derecho alguno para los alumnos practicantes, aunque estos en algunas
ocasiones apliquen sus conocimientos en la prestacibn de servicios en las mismas
condiciones y los mismos resultados que los trabajadores de una empresa, con el Unico fin

de obtener una calificacién aceptable que les permita concluir sus estudios académicos.

No obstante lo anterior, se puede considerar que al igual que un trabajador que
ostenta una relacién laboral en una empresa, el practicante al prestar sus servicios a favor
de ésta, también debe gozar de ciertos derechos como una recompensa por dicha
prestacién, no solo de una remuneracion sino de otros derechos que otorga el Cédigo de
Trabajo, cabe resaltar que nuestra legislacion no contiene un detalle especifico de estos
derechos, por ello los derechos se desprenden del contenido de las fuentes formales, tales
como la ley, los Pactos o Convenios Colectivos, la costumbre y los usos, los cuales pueden
ser bien aplicados en la relacidon enseflanza aprendizaje, que de hecho, algunos
empleadores lo aplican con los practicantes, otorgdndoles beneficios no solo econdmicos

sino de otra indole incentivando con ello el ejercicio de la practica supervisada.

Quiero sefalar que existen algunos derechos laborales que se consideran inmersos en
determinados contratos: habitacion, aprovechamiento de frutos y lefia, educacion basica,
alfabetizacion, etc., los cuales también podrian incorporarse en la relacidon ensefianza
aprendizaje y que desde el momento en que el practicante inicia su relacibn empiezan a

surtir efectos, de los que se pueden mencionar los siguientes:

- Derecho a percibir un salario o comision de acuerdo a la labor realizada y pactada
con el patrono o su representante;

- Derecho a un dia de descanso semanal remunerado, después de seis dias de
prestacion de servicios laborales continuos, lo mismo que a los dias de asueto
declarados oficialmente, todos deben ser remunerados;

- Derecho a laborar de acuerdo a las jornadas fijadas por la ley, jornadas maximas
semanales como mensuales, las que estan determinadas segun el horario y ciase
de labores realizadas;

- Derecho a percibir pago adicional por laborar tiempo extraordinario.
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4.4. Préactica supervisada como contrato de trabajo

4.4.1. El trabajo de aprendizaje y su relacién con la practica supervisada

El trabajo de aprendizaje tiene una marcada relacion y similitud con la practica
supervisada, toda vez que ambas se estipulan a plazo fijo, el cual es la primera relacion

existente.

Otra relacion gue existe es la ensefianza que recibe el practicante de parte de la

persona nombrada por la empresa o institucion productiva.

No obstante lo anterior, entre ambos existen dos diferencias bien marcadas. La
primera consiste en que la practica supervisada no es considerada como contrato trabajo,
a diferencia del trabajo de aprendizaje, el que si es considerado como tal y goza de la
proteccion y tutela del Estado a través de las Leyes laborales, tanto nacionales como

internacionales.

La segunda diferencia consiste en que al realizarse la practica supervisada, la misma
no es retribuida y no se percibe compensacién econdmica, a diferencia del trabajo de

aprendizaje, la Ley establece que debe de ser retribuido econémicamente.

A pesar de las diferencias o similitudes existentes, hay que tomar en cuenta que en
ambas, el aprendiz y practicante quedan subordinados a la direccién del representante de
la empresa, realizan una actividad diaria en la que prestan sus servicios personales a favor
de una persona que es el empleador o facilitador de la practica, concurriendo en este
sentido los elementos y caracteristicas que el Codigo de Trabajo y los tratadistas
mencionan, tales como la subordinacion, la dependencia continuada, la prestacion de
servicios personales, la estabilidad en el empleo, la profesionalidad y el salario (a
excepcion de la practica supervisada). Ante tal situacion y como quedd apuntado en
capitulos anteriores, considero que la practica supervisada debe ser considerada como un

contrato laboral, especificamente como contrato de trabajo de aprendizaje
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De las caracteristicas que concurren en el ejercicio de la practica supervisada, se
puede concluir que las mismas llenan los requisitos para ser considerada como contrato de
trabajo, mas adn si tomamos en cuenta la opinion de los anticontractualistas, quienes,
relegan a un segundo plano las formalidades del contrato de trabajo, ya que ellos le dan
prevalencia al hecho mismo de la prestacion del trabajo, que a la relacion laboral,
sefialando que el aparato legal laboral interviene en forma automatica y plena con el solo
hecho de que una persona trabaje en relacion de subordinacién de un patrono, no pudiendo

las partes pactar libremente todas las condiciones de trabajo.

Sin embargo, todo contrato en mayor o menor grado, requiere condiciones o
regulaciones y el contrato de trabajo por ser no formalista, esta reducido al minimo de
formalismos (puede ser verbal, puede redactarse en forma incompleta, ya que en forma
automatica se incorporan los derechos minimos, ademas que pueden probarse sus

alcances con cualquier medio de prueba).

También podemos mencionar que una de las caracteristicas especiales del vinculo
laboral es que el hecho mismo de iniciarse la prestacion del servicio (de empezar a
trabajar), orientado en un sentido laboral (de subordinacion) implica o presume una
expresion de voluntad que se complementa con las disposiciones legales y dado a la
inspiracion tutelar del derecho laboral, nos impone aceptar que la mera relacion de trabajo

crea amplios vinculos juridicos entre las partes.

Ademas, se puede anotar que la relacidon de trabajo es una relacién factica entre
patrono y trabajador y tiene vigencia aun cuando no se haya concretado la contraprestacion
(o sea el pago del salario), siendo independiente de la formalidad de un contrato de trabajo.
En resumen, puede haber un contrato de trabajo sin que haya relacion de trabajo, pero no
puede pensarse en que exista relacion de trabajo sin que exista previa o simultineamente

un contrato de trabajo.
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4.4.2. Medidas necesarias para regular la practica supervisada como contrato

de trabajo

Entre las medidas que se necesitan para que el ejercicio de la practica supervisada
sea considerado como un contrato de trabajo, lo fundamental es su regulacion como tal en
el Codigo de Trabajo, ademas el Estado debe participar en la prestacion de diferentes
medidas dirigidas a estimular el desarrollo del aprendizaje, tales como providencias de
politica general que pueden repercutir favorablemente sobre los contratos de aprendizaje,

tomando el ejercicio de la practica supervisada como tal.

Corresponde también incluir entre las disposiciones de politica general, la creacion
de fondos con ese proposito; la extension de la descentralizacion y de la participacion; la
prevencion de conflictos entre aprendices y empleadores y el apoyo a los centros de

formacion de aprendices.

Ademas, como medidas concretas, cabe mencionar los incentivos a las empresas y
los dispositivos dirigidos a volver mas atractivo el ejercicio de la practica supervisada, tal

como se establece con el contrato de aprendizaje, para los jovenes y sus familias.

Un ejemplo de aplicacion de fondos especiales al fomento del aprendizaje, lo
proporciona el Programa de Becas para Aprendices adoptado en Colombia, el cual seria

importante analizarlo e impulsarlo en Guatemala.

También es importante mencionar que una de las medidas necesarias para tal efecto
es la creacion de un centro de formacién profesional dirigida y coordinada por funcionarios
del Ministerio de Trabajo y Prevision Social y el Ministerio de Educacion, en donde se
pueda obtener toda clase de informacion y ayuda sobre el ejercicio de la préactica
supervisada o del trabajo de aprendizaje, con el objeto de que los estudiantes y empresas 0
instituciones que quieran hacer uso de la informacién puedan obtenerla facilmente y en un
solo lugar, dicho centro debe de contar con informacion especifica sobre oferentes y
demandantes, asimismo se deben de crear programas para incentivar al sector empresarial
y a los estudiantes, aspirantes a realizar la practica supervisada, siendo los mismos, parte

importantisima del futuro desarrollo econémico y social de Guatemala.
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Ante lo expuesto anteriormente y siendo el objetivo primordial del presente trabajo,
realizar una investigaciobn que nos permita ampliar nuestro panorama con respecto al
ejercicio de la préactica supervisada y la necesidad de regularlo en el Codigo de Trabajo, a
efecto de que la misma quede protegida por las leyes laborales guatemaltecas y se
garantice el respeto y el ejercicio de los derechos de los sujetos o partes involucradas,
tanto de los estudiantes (practicantes) como de las empresas (patronos) en donde se
realiza el ejercicio de la practica supervisada, es importante y necesario que el Estado de
Guatemala, de conformidad con los principios que inspiran el derecho laboral y a través de

la institucion correspondiente, legisle sobre el tema sefialado.

Entonces se puede llegar a la conclusion que al no estar regulado como contrato de
trabajo el ejercicio de la préactica supervisada que realizan los estudiantes de nivel medio,
se violan los derechos econdmicos y sociales de dicho grupo social, toda vez que los
estudiantes prestan un servicio personal, bajo la dependencia y direccién de quien disfruta
de dichos servicios, ya que los mismos constituyen una actividad productiva y no es
retribuido econémicamente, ni goza de las garantias que el derecho laboral asigna a todo

trabajador.

4.4.3. Propuesta de regulacion legal

Con el propdésito de proteger a los sujetos de esta relacion, sobre todo al mas débil y
toda vez que se cumplen y existen casi la totalidad de caracteristicas y elementos del
contrato individual de trabajo, con base a los derechos regulados en la Constitucién Politica
de la Republica de Guatemala y los principios que inspiran el derecho laboral y siendo que
el Estado de Guatemala, debe impulsar las reformas legales necesarias al Cddigo de
Trabajo, con el objeto de ser parte en el desarrollo de nuestra nacion, se presente el

siguiente:
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PROYECTO LEGISLATIVO DE REFORMA AL ARTICULO 170 DEL CODIGO DE
TRABAJO, DECRETO NUMERO 1441 DEL CONGRESO DE LA REPUBLICA Y SUS
REFORMAS

CONGRESO DE LA REPUBLICA DE GUATEMALA
DECRETO NUMERO

EL CONGRESO DE LA REPUBLICA DE GUATEMALA

CONSIDERANDO:
Que la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala establece dentro de los
derechos sociales minimos que fundamentan la legislacion laboral, que el trabajo es un

derecho de la persona y una obligacién social.

CONSIDERANDO:
Que en Guatemala todos los seres humanos son libres e iguales en dignidad y derechos y
que el hombre y la mujer, cualquiera que sea su estado civil, tienen iguales oportunidades y

responsabilidades.

CONSIDERANDO:
Que las relaciones que se establecen entre las empresas y los estudiantes que realizan la
practica supervisada, son similares a las que se establecen en un contrato de trabajo
aprendizaje.

POR TANTO
En ejercicio de las atribuciones que le confiere el Articulo 171 literal a) de la Constitucion

Politica de la Republica de Guatemala.

DECRETA:
La siguiente
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REFORMA AL ARTICULO 170 DEL CODIGO DE TRABAJO, DECRETO 1441 DEL
CONGRESO DE LA REPUBLICA DE GUATEMALA Y SUS REFORMAS

Articulo 1. Se reforma el Articulo 170, adicionandosele un parrafo, el cual queda asi:

Articulo 170. Son aprendices los que se comprometen a trabajar para un patrono a
cambio de que éste les ensefie en forma practica un arte, profesién u oficio, sea
directamente o por medio de un tercero y les dé la retribucién convenida, la cual puede ser

inferior al salario minimo.

El ejercicio de la practica supervisada de los estudiantes del nivel medio, es
considerado por la presente norma legal, como trabajo de aprendizaje, por lo que debe de
gozar de la proteccion y garantias que este tipo de contrato y este Codigo le otorgan vy el
Estado debera impulsar a través de las instituciones correspondientes, el desarrollo de esta

clase de contrato.

Articulo 2. El presente Decreto entrard en vigencia treinta dias después de su

publicacion en el Diario Oficial

REMITASE AL ORGANISMO EJECUTIVO PARA SU SANCION, PROMULGACION Y
PUBLICACION.

DADO EN EL PALACION DEL ORGANISMO EJECUTIVO, EN LA CIUDAD DE
GUATEMALA, ALOS ..o DIAS DEL MES DE .......cccoeunee. DE DOS MIL OCHO

De lo analizado en los capitulos precedentes, se puede determinar que el ejercicio
de la practica supervisada de estudiantes de nivel medio es una actividad de suma
importancia que ayuda a la incorporacion de los estudiantes al ambito laboral, mediante la
adquisicion de conocimientos practicos en centros de aprendizaje, sin embargo, a pesar de
Su importancia, no se cuenta con una regulacion en el entorno laboral, por lo que el Estado
debe participar en la prestacion de diferentes medidas dirigidas a estimular el desarrollo del
aprendizaje, generando politicas o0 programas que repercutan favorablemente sobre los

contratos de aprendizaje, asimismo el ejercicio de la practica supervisada como tal.
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Es necesario sefalar que entre estas disposiciones debe estar la creacion de fondos
con ese proposito; la extension de la descentralizacion y de la participacion; la prevencion
de conflictos entre aprendices y empleadores y el apoyo a los centros de formacion de
aprendices y como medidas concretas, cabe mencionar los incentivos a las empresas y los
dispositivos dirigidos a volver mas atractivo el ejercicio de la practica supervisada para las
partes involucradas, tal como se establece con el contrato de aprendizaje, para los jovenes

y sus familias.

Somos de la idea que una de las medidas necesarias es crear el centro de formacion
profesional mencionado anteriormente, en donde los estudiantes puedan obtener la
informacién y la ayuda que necesiten para realizar efectivamente la practica supervisada,
pues los futuros profesionales son parte importantisima y motor del desarrollo econémico y
social de Guatemala, por lo tanto, es necesario que el Estado guatemalteco, de
conformidad con los principios que inspiran al derecho en general y al derecho laboral en
particular, legisle sobre el ejercicio de la practica supervisada, para que todo alumno
practicante goce de todas las garantias reguladas en nuestro ordenamiento legal en
general y las propias que derecho laboral asigna a todo trabajador, pues en mi caso
particular aun recuerdo el sentimiento de indefension que dominé esa etapa de mi
desarrollo educacional, al existir negativa de parte del secretario ejecutivo del centro de
produccién en donde realicé mi practica supervisada, de firmar el cuadro de evaluacion
suministrado por el Centro de ensefianza y extender la Constancia de haber cumplido con
el periodo de practica supervisada de manera satisfactoria de conformidad con los
lineamientos del centro de produccion o empresa y los establecidos por el Centro
educativo.

He de aclarar que dicha negativa carecia de sustento o argumentacion alguna, pues
se debia Unicamente a mi negativa de acceder a pretensiones personales del sujeto
encargado de firmar y extender la documentacion a que me he referido, es tal el estado de
indefension en el que se encuentra el alumno practicante; que al manifestar lo ocurrido al
Centro de ensefianza, las autoridades ante la ausencia de normativa alguna optaron por
sugerir realizar dicha practica en otro lugar, con el inconveniente de no poder obtener el
titulo al cual optaba en esa época, durante el periodo programado, sino hasta el siguiente

afno en marzo.
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Ante tal situacion el alumno practicante, los padres o tutores de este y los centros de
enseflanza carecen de instrumentos legales para verificar este tipo situaciones que
considero no se trata de un hecho aislado sino por el contrario de una practica reiterada
por personas carentes de principios que ven en una alumna practicante la oportunidad para

aprovecharse de ésta sin ninguna limitacion.
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CONCLUSIONES

El ejercicio de la practica supervisada de estudiantes de nivel medio es la actividad
curricular que comprende aquellas tareas que los alumnos préximos a graduarse
realizan en sectores productivos y/o de servicios 0 bien en proyectos concretos, es
considerado como un método didactico en el que el alumno practicante desarrolla

sus habilidades frente a la realidad industrial o empresarial.

El contrato de aprendizaje constituye una modalidad del contrato de trabajo, en
virtud de la cual una de las partes utiliza los servicios del aprendiz como medio de
que eéste aprenda el oficio, su objeto es lo referente a la adquisicion de
conocimientos practicos, por lo que tiene cierta similitud con el ejercicio de la

practica supervisada.

En el Cddigo de Trabajo existe una laguna legal al no regularse el ejercicio de la
practica supervisada como contrato de trabajo, toda vez que dicho ejercicio reane
todos los requisitos, condiciones y elementos necesarios para constituirse como un

contrato de aprendizaje.

En el ejercicio de la practica supervisada nacen una serie de responsabilidades y
obligaciones entre los participantes, generando con ello un ambiente similar a las
relaciones de caracter laboral estipulados por el Cédigo de Trabajo, con todos los
elementos y caracteristicas de un contrato individual de trabajo, por lo que dicha

actividad debe ser regulada y tutelada por las leyes laborales.

La falta de regulacion del ejercicio de la practica supervisada, genera un estado de
total indefension para todos los sujetos involucrados en dicha relacion, promoviendo
la comision de conductas que atentan contra la persona y su patrimonio moral y
espiritual, el cual esta conformado por valores adquiridos a lo largo de la vida que no

deben quebrantarse por ninguna circunstancia.
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RECOMENDACIONES

El Ministerio de Trabajo y Prevision Social debe de crear programas para
incentivar al sector empresarial con el objeto que acojan en sus centros de
trabajo a los estudiantes aspirantes a realizar la practica supervisada y con ello
colaborar con la ensefianza aprendizaje y propiciar el desarrollo de nuestra

nacion.

Propiciar la creacion de un centro de formacion profesional dirigida y coordinada
por funcionarios del Ministerio de Trabajo y Prevision Social y del Ministerio de
Educacion, para que los estudiantes puedan obtener informacion y ayuda sobre

el ejercicio de la practica supervisada y/o del trabajo de aprendizaje.

El Estado de Guatemala en cumplimiento de su mandato constitucional debe
buscar la realizacion del bien comudn impulsando ante el Congreso de la
Republica, una reforma al Codigo de Trabajo, con el objetivo de que el ejercicio
de la préctica supervisada sea regulada en dicho cuerpo legal y considerada

como un contrato de trabajo.

El Ministerio de Educacion, debe crear de un centro de formacion profesional
dirigido y coordinado por funcionarios de ese Ministerio y del Ministerio de
Trabajo y Previsién social, para que los estudiantes puedan obtener informacion
y ayuda sobre el ejercicio de la practica supervisada y/o del trabajo de

aprendizaje.

Debe darse la creacion de normas laborales por parte del Congreso de la
Republica que protejan a los estudiantes que realizan el ejercicio de la practica
supervisada, equiparando este ejercicio al contrato de aprendizaje, a efecto de
qgue los alumnos practicantes que se encuentren involucrados en dicha relacion

gocen de la protecciéon del ordenamiento legal vigente en materia de trabajo.
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