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Senor Licenciado:

Tengo el honor de dirigirme a usted con el objeto de hacer de su conocimiento
que procedi a asesorar el trabajo de la Bachiller Ericka Gabriela Lépez Sanchez,
titulado: “LA NECESIDAD DE NORMAR JURIDICAMENTE LA TEMPORALIDAD
DEL CONTRATO DE APRENDIZAJE, REGULADO EN EL ARTICULO 171 DEL
CODIGO DE TRABAJO”,

Al finalizar la elaboracién del mismo, respetuosamente me permito informar:

A. Al inicio de la investigacion el Tema de Tesis se intitulaba “LA NECESIDAD DE
REGULAR UN PLAZO DETERMINADO AL CONTRATO INDIVIDUAL DE
TRABAJO EN EL REGIMEN DEL TRABAJO DE APRENDIZAJE EN LOS
TALLERES DE MECANICA Y CARPINTERIA, pero con base a la investigacion
se llegd a la conclusién que el tema deberia ser cambiado por el de: “LA
NECESIDAD DE NORMAR JURIDICAMENTE LA TEMPORALIDAD DEL
CONTRATO DE APRENDIZAJE, REGULADO EN EL ARTICULO 171 DEL
CODIGO DE TRABAJO”, en virtud de que se adecua mas.

B. La autora acatd las instrucciones y sugerencias que durante el desarrollo del
mismo le formulé, puso de manifiesto su capacidad de investigacion y lo
desarrollé con aptitud y serio analisis, lo cual evidencia el interés con que la
sustentante abordé el presente trabajo de tesis.

C. La autora resalté nociones fundamentales del derecho laboral, como también
el contrato de trabajo, o relativo al salario asi como el contrato de trabajo de
aprendizaje y el analisis juridico del régimen del trabajo de aprendizaje y la
necesidad de fijarle el plazo.

D. Para finalizar en el trabajo de tesis la autora formula conclusiones a las cuales
ambd siendo congruentes con el desarrollo del trabajo que expone, las
recomendaciones que estima pertinentes, para superar los aspectos que
limitan el conocimiento, solucion del problema y necesidad de regular el plazo
determinado; asimismo, la bibliografia utilizada es la adecuada para la
presente investigacion.
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Por lo anterior, OPINO que el trabajo de la Bachiller Ericka Gabriela Loépez
Sanchez, si relne los requisitos exigidos por el Reglamento para Examenes
Técnico Profesional y Publico de Tesis y puede pasar a la fase de revision para

ser discutido posteriormente en el examen publico.

Sin ofro particular, me es grato suscribirme

Atentamente.
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UNIDAD ASESORIA DE TESIS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS
Y SOCIALES. Guatemala, quince de octubre de dos mil diez.

Atentamente pase al (a la) LICENCIADO {A) LUIS ESTRADA VALENZUELA,
en sustitucion del (de la) revisor (a} propuesto {a) con anterioridad
LICENCIADO {A) ALMA LETICIA HERNANDEZ para que proceda a revisar el
trabajo de tesis del (de la) estudiante ERICKA GABRIELA LOPEZ SANCHEZ,
intitulado “LA NECESIDAD DE REGULAR UN PLAZO DETERMINADO AL
CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO EN EL REGIMEN DEL TRABAJO DE
APRENDIZAJE EN LOS TALLERES DE MECANICA Y CARPINTERIA”.

Me permito hacer de su conocimiento gue esta facultado (&) para recomendar
al (a la) estudiante, si asi lo estima conveniente la modificacién del bosqguejo
preliminar de temas y de las fuentes de consulta originalmente contempladas,
asimismo, el titulo del punto de tesis propuesio. 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 Publico.
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Lic. Marco Tulio Castillo Lutin Il
Jefe de la Unidad de Asesoria de Tesis

Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales
Universidad de San Carlos de Guatemala

Seior Licenciado:

Me es grato saludarle y a la vez informarle que he procedido en
cumplimiento con la resolucion emanada de esa casa de estudios, en donde se
me nombra como revisor de la investigacion intitulada: ‘LA NECESIDAD DE
NORMAR JURIDICAMENTE LA TEMPORALIDAD DEL CONTRATO DE
APRENDIZAJE, REGULADO EN EL ARTICULO 171 DEL CODIGO DE
TRABAJO”, sustentada por la estudiante Ericka Gabriela Lépez Sanchez carné
9611387; con base en el articulo 32 del Normativo para la Elaboraciéon de Tesis
de Licenciatura de la Facultad de Ciencias Juridicas y Sociales de la Universidad
de San Carlos de Guatemala, lo siguiente:

* |nicialmente el Tema de Tesis se titulaba “LA NECESIDAD DE REGULAR
UN PLAZO DETERMINADO AL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO
EN EL REGIMEN DEL TRABAJO DE APRENDIZAJE EN LOS TALLERES
DE MECANICA Y CARPINTERIA, pero durante el transcurso de la
elaboracion de la misma fue cambiado el titulo del tema al cual ahora le
corresponde “LA NECESIDAD DE NORMAR JURIDICAMENTE LA
TEMPORALIDAD DEL CONTRATO DE APRENDIZAJE, REGULADO EN
EL ARTICULO 171 DEL CODIGO DE TRABAJO”, en virtud de que se
considera mas adecuado.

* La tesis aporta debidamente la comprobacién de su principal aseveracion,
como lo es la necesidad de regular en el Cédigo de Trabajo, el plazo del
Contrato de Aprendizaje, el cual da un aporte cientifico ya que con la
reforma del articulo 171 del mencionado Cédigo, beneficiaria a la sociedad
en general.

* lLas técnicas de investigacion también son usadas en forma idénea, de
manera que la hipotesis que implica el presente trabajo de tesis, se
encuentra debidamente comprobada en el desarrollo de su contenido.

* Los métodos de investigacion empleados son los correctos, tanto las
conclusiones como las recomendaciones cumplen un papel primordial en el
desarrollo de su contenido.

Teléfono: 55107137
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* El trabajo de investigacion cuenta con una redaccién clara y con la forma
exigida para esta clase de investigaciones; con la cita de autores y
tratadistas tanto en el ambito nacional como internacional.

Por las anteriores consideraciones, procedo a emitir el correspondiente
dictamen favorable.

Atentamente.
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Con vista en los dictdmenes que anteceden, se autoriza la Impresion del trabajo de Tesis del
(de la) estudiante ERICKA GABRIELA LOPEZ SANCHEZ, Titulado LA NECESIDAD
DE NORMAR JURIDICAMENTE LA TEMPORALIDAD DEL CONTRATO DE
APRENDIZAJE, REGULADO EN EL ARTICULO 171 DEL CODIGO DE TRABAJO .
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INTRODUCCION

pesar de los esfuerzos que se hacen, ha quedado evidenciado que las fuentes de
empleo son escasas, sobre todo para quienes no cuentan con educacion, o sélo poseen
conocimientos y experiencias de un arte u oficio. Esta ausencia o falta de conocimientos
para realizar ciertas bores, los mantiene alejados de las fuentes de produccion;
asimismo, ademas de las pocas fuentes de ftrabajo, algunos empleadores mal
intencionados, aprovechan la necesidad existente, sobre todo de las personas sin
mayores conocimientos ni experiencia para contratar sus servicios laborales en
condiciones inferiores a las garantias minimas estipuladas por nuestra legislacién
laboral vigente, entendiéndose en conjunto al Derecho del Trabajo plasmado en el
Codigo de Trabajo y leyes anexas y conexas y paralelamente al Derecho de Prevision
Social estrechamente vinculado al derecho del trabajo.

Es importante advertir que la probleméatica objeto de analisis de esta tesis deviene
de lo preceptuado en el Articulo 171 del Cédigo de Trabajo, el cual regula que “El
contrato de aprendizaje solo puede estipularse a plazo fijo, y debe determinar la
duracién de la ensefianza y su desarrollo gradual asi como el monto de la retribucion
gue corresponda al aprendiz en cada grado o perl’odo' de la misma...” como se puede
observar, en esta norma y en las demas que se relacionan con el trabajo de aprendizaje,
se regula que el contrato individual de trabajo de aprendizaje solo puede fijarse a plazo
fijo, pero en ninglin momento establece cual es ese plazo, esto a mi parecer, confiere a
la parte empleadora la libre determinacién del plazo por el cual puede el empleador

celebrar dichos contratos, provocando con ello la extension de las etapas de aprendizaje

(i)
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o la constante novacion de los contratos, dejando al trabajador sin proteccion jlij;#y_ﬁig;a
alguna ya que en ninguna norma legal de este régimen se regula un plazo especifi¢
duraciéon de dichos contratos laborales de aprendizaje. \

Esta actividad sefalada se pudo comprobar a lo largo de la presente
investigacién, toda vez que en Guatemala existen una diversidad de pequefas vy
grandes empresas, entre los que se encuentran talleres de mecanica, carpinteria,
herreria, sastreria, fabricas de textiles, maquilas de productos de diversa naturaleza,
gue en un buen porcentaje, no cuentan con la autorizacion correspondiente para operar
como tal y por consiguiente algunos de ellos no cumplen con las normas laborales,
estas empresas individuales o juridicas, formales o informales amparados por los vacios
legales, realizan actos que atentan contra los derechos de esta clase trabajadora.

Ante tal problematica y con el animo de colaborar en su solucion, en el presente
trabajo se aportan elementos de conocimiento, tanto teéricos, legales y sociales, con el
objeto que el Estado de Guatemala reforme o promulgue leyes que integren a los
jovenes al desarrollo del pais, garantizando el goce de sus derechos laborales sin
violacion alguna a los mismos.

Para el eficiente desarrollo del presente trabajo de investigacién, se ha
estructurado el mismo en cinco capitulos de la siguiente manera: El primer capitulo se
refiere al derecho del trabajo, antecedentes, principios, definiciones, objetivos; el
segundo capitulo se circunscribe especificamente al tema del contrato de trabajo,
definiciones, clases de contratos, requisitos, derechos y obligaciones que nacen del
contrato de trabajo; en el tercer capitulo se hace un estudio sobre el salario, sus
antecedentes, las distintas teorias, definicién; el cuarto capitulo se refiere al contrato del

trabajo de aprendizaje, definicién y origen, formacién y regulacién del contrato de

(i )
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aprendizaje en el derecho comparado, requisitos, caracteristicas y remuneradighis’er
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contrato de aprendizaje, duracién y evaluaciones del contrato; y, en el quinto {7"u¥tn‘h“
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capitulo hago un anélisis sobre el contrato de trabajo de aprendizaje y la neceé_i_'é_i‘:afg_d'fég e

x
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normar juridicamente su temporalidad.

Por todo Io expuesto, se espera que el presente trabajo de investigacion se
constituya en una herramienta util de analisis e informacién para los estudiantes de
derecho, sindicatos, autoridades de trabajo, abogados, estudiantes, legisladores y

poblacién en general sobre el tema tratado.



CAPITULO |

1. El derecho del trabajo

1.1 Definicién de derecho del trabajo

En términos generales se define el derecho del trabajo, como el conjunto de
normas juridicas que regulan la relacién entre el empleador y el trabajador con motivo
de la prestacién de servicios. En opinién de Cabanellas, derecho del trabajo es: "El que
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 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."’

Podemos entonces afirmar que el derecho del trabajo, es el conjunto de normas
juridicas que regulan las relaciones entre empleadores y trabajadores y comprende:

Derecho al trabajo: Garantias contra el paro y determinacion de las causas de

despido.

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

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

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

' Cabanellas, Guillermo, Compendio de derecho laboral. pag. 926
1
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Krotoschin da esta definicién del derecho del trabajo y dice: "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"z.

Existen tantas definiciones del derecho del trabajo, como tantos Juristas se

dedican al estudio de esta norma del derecho; pero la mayoria coincide con nuestra

definicién general indicada al principio de éste capitulo.

1.2 Nociones generales

Ha sido causa de polémicas la denominaciéon de esta rama del derecho, entre
diversos autores que han tratado de denominarla adecuadamente, pero que les ha sido
dificil para darle el nombre correcto. Entre algunas de las denominaciones, tenemos las

siguientes:

a) Legislacion industrial: Es la primera denominacién que se le dio y es de

origen francés y nacida después de la primera guerra mundial.

? Ibid.
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b) Derecho obrero: Se le llamo asi porque se funda prmmpalmente@bg §§f‘“@}§

protector de los trabajadores, pero también excluye a varios de Io.ssu]‘emsrdellic E
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Derecho de trabajo, como son el empleador y los trabajadores agﬂco‘lés o} del
\ RS :
campo.

c) Derecho social: Esta si ha tenido muchos defensores, especialmente en
América del Sur y aiun en Europa donde se ha aceptado como una
denominacién correcta. En Espafia, el autor Garcia Oviedo dice: “que el
trabajo asalariado es un derecho social, por ser el trabajador de una clase
social y este derecho es uno que protege a esta clase social”>

d) Otras denominaciones: Segun Cabanellas: “derecho nuevo, derecho
econdmico, derecho de economia organizada”.* Las mas generalizadas en
América Latina y en Europa son las de derecho del trabajo y derecho laboral.
En Guatemala se le conoce indistintamente como derecho del trabajo o

derecho laboral. En virtud de esa sinonimidad, lo estaremos denominando en

este trabajo de tesis, indistintamente, derecho del trabajo o derecho laboral.

Los autores también se han preguntado si es legislacion o derecho, pero se ha
dicho que la materia que nos ocupa, es un conjunto de principios teéricos y de normas
positivas que reguian las relaciones entre capital y trabajo, por lo que es indudable que

se trata de un derecho, sin lugar a duda.

® Garcia Oviedo, hacia el estatuto del trabajador Espaitol, pag. 135
* Ibid. pag. 931



-~
Bu .. — 7
El trabajo desde el punto de vista econdmico, 0 mejor si se quiere como u@@?d@?{j‘fﬂ?
an
. g . . . . . \~J‘\fr.._ e
de la produccion, es la actividad consciente, racional del hombre, encamin a"‘-g

WS S

e

incorporar valor agregado y utilidades en las cosas. El trabajo puede ser fisico y puede
ser intelectual o de ambos géneros y en muchos casos en la sociedad se da en forma

independiente.

El derecho laboral, como creacién del hombre y de la comunidad, fue formulado
con un fin especifico, el cual es mantener la armonia en las relaciones entre
trabajadores y 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 razén de ser y con los cuales debe identificarse plenamente en todas

sus manifestaciones.

Desde sus inicios se pretendié proteger al trabajador y se le sigue protegiendo,
sin embargo, en la actualidad esa intervencion 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
comunicacién, la importancia, la globalizacion y la misma organizacién laboral y
popular, etc., obligan a considerar un cambio en las circunstancias que se da hoy dia en
simbiosis con las causas que justificaron el aparecimiento de esta disciplina,
actualmente los trabajadores ya no se encuentran en una posiciéon de tanta debilidad
como en la antigliedad, obviamente por el dinamismo y lo mutuante del derecho del

trabajo.



1.3 Principios

Son muchos los principios que se enumeran del derecho del trabaj
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nuestro Codigo de Trabajo se basta con enunciar los siguientes en su parte

considerativa:

b)

c)

Tutelaridad: “El derecho de trabajo es un derecho tutelar de los
trabajadores, puesto que trata de compensar la desigualdad econdémica de
estos, otorgandoles una proteccién juridica preferente.

Garantias sociales minimas protectoras del trabajo e irenunciabilidad:
“El derecho del trabajo constituye un minimo de garantias sociales
protectoras del trabajador, irrenunciables Unicamente para este y
llamadas a desarrollarse posteriormente en forma dinamica, en estricta
conformidad con las posibilidades de cada empresa patronal mediante la
contratacién individual o colectiva y, de manera especial por medio de los
pactos colectivos de condiciones de trabajo". Los derechos que confiere el
Cédigo de Trabajo o una ley de trabajo, no son el limite maximo en la
relacién de capital y trabajo, de manera que al permitirlo las circunstancias,
pueden aumentarse en beneficio del trabajador. Lo que si no puede hacerse
es disminuir esos derechos, por esa razén se les denominan garantias
minimas.

Realista y objetivo: “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

5
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econdmica de las partes; y segundo, porque su tendencia es la de resolver .
diversos problemas que con motivo de su aplicacion surjan con crltend
social y a base de hechos concretos y tangibles.

d) Es un derecho de orden publico: “El derecho de trabajo es una rama del
derecho publico”. Porque al ocurrir su aplicacién, el interés privado debe
ceder ante el interés social o colectivo.

e) Es Democratico: “El derecho de trabajo es un derecho hondamente
democratico, porque se orienta a obtener la dignificacibn economica y
moral de los trabajadores. que constituyen la mayoria de la poblacion,
realizando asi una mayor armonia social, lo que no perjudica, sino que
favorece los intereses justos de los patronos; y porque el derecho del
trabajo es el antecedente necesario para que impere una efectividad de la

libertad de contratacion.”

1.4 Elementos del derecho individual del trabajo

A continuacion enumeraré los elementos del derecho individual del trabajo y una

breve descripcion legal y doctrinaria de cada uno de ellos:

El trabajador: Es toda persona individual que presta sus servicios en relacion de
subordinacion a dependencia inmediata o delegada, en virtud y cumplimiento de un

Contrato de Trabajo.



no se acepta ni se concibe que el trabajador sea una persona juridica.

El Cédigo de Trabajo guatemalteco no hace la distincién entre empleado y
trabajador; cuando se habla de uno u otro, se hace referencia a todo el que presta sus
servicios personales, pero hace la siguiente distinciéon por un tratamiento especial:

e Empleados no sujetos a la limitacién de la jornada de trabajo
e Trabajadores a quienes no les es licito pertenecer a un sindicato
e Empleados de confianza

El patrono y la empresa: El patrono debe ser una persona, ya sea individual o
juridica. En el primer caso debe ser civilmente 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. Segin
el Articulo 2 del Codigo 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 empleador se requiere la utilizacién de

los servicios de una o varias personas, que se efectiia mediante un contrato individual

R e
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géneros, en virtud de un contrato o relacion de trabajo". Se resalta persona individual,
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totalmente indiferente para el caso.

SEFEP
La empresa no soélo es una unidad econémica de produccion o distribucion de

bienes y servicios, es también el lugar en donde se lleva a cabo la conjuncién arménica
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 o propietario en el caso de la empresa individual en el
caso de la persona juridica sera la empleadora la entidad, (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 si puede cambiarse la figura del
empleador, sin la anuencia del trabajador, siempre que no afecte o modifique el contrato
de trabajo, el patrono sustituido y el patrono sustituidor son solidariamente responsables

por las demandas laborales por seis meses.

Esta institucién se encuentra regulada en el Articulo 23 del Cédigo 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,
esta seria nula ya que no pueden derogarse las leyes de orden publico ni restringirse

los derechos de los que no intervienen en la operacién de traspaso. Esta institucion

8
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establecidas en el Codigo de Trabajo y leyes anexas y conexas.

La ley, en esta sustitucion se ha pensado para que el nuevo patrono deba
responder ante los trabajadores, pero no se 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, y esencialmente para la estabilidad

laboral, sin que cambien las condiciones de trabajo existentes.

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

otras en el gjercicio de un trabajo, de una actividad o de una funcién.

Son aquellos trabajadores que no obstante tienen una relacién laboral con el
patrono, tienen a su cargo atribuciones especificas, y no siempre y necesariamente en
situacién de subordinaciéon. Estos auxiliares del patrono se encuentran debidamente
identificados en el Coédigo de Trabajo y son: el representante legal de hecho y por

derecho; el intermediario y el empleado de confianza.

La representacion patronal: El representante legal de hecho 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 administracion total o parcial, del negocio,

empresa o entidad.
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direcciobn o de administracion tales como gerentes, directores, admlmstradores

reclutadores y todas los que estén legitimamente autorizadas por aquél”.

No debe confundirse el representante legal del empleador a titulo de apoderado
o mandatario que generalmente recae en un abogado y al ejecutivo no profesional que

gjerce un cargo con representacion legal, caso de un gerente y representante legal, etc.

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
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 contratacién

como si el mismo hubiere intervenido.

El trabajador de confianza: Es aquel que realiza los trabajos fisicos o
intelectuales o de ambos géneros dentro de la empresa, funciones tales como la de
direccién, inspeccién, vigilancia y fiscalizaciéon con facultades para obligarse a nombre
del empleador. También es aquel 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

10



trabajo, pero no esta obligado a trabajar mas de 12 horas diarias y 72 a la semana tlene -

horario; no marca tarjeta y no cobra horas extras y tiene facultades de representacion

para contratar y despedir empleados.

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 defender los intereses del empleador, atin sobre los
de los trabajadores, sin que ello implique deslealtad alguna en contra de los

trabajadores.

De conformidad con el Articulo 351 del Cédigo de Trabajo, "Se consideran
cargos de confianza aquellos para cuyo ejercicio es basico que quien los desempefie
tenga idoneidad moral reconocida, y correccién o discrecién suficientes para no
comprometer la seguridad de la respectiva empresa”.

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.

Asimismo, el Cédigo de Trabajo en su Articulo 5 establece que: "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 queda obligado

solidariamente por la gestién de aquél para con él o los trabajadores, en cuanto se

11
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refiere a los efectos legales que se deriven de la Constitucién Politica de la Rep ica,

del presente Cddigo, de sus reglamentos y demas disposiciones aplicables”.

1.5 Objeto del trabajo

El trabajo tiene como objeto crear satisfactores para atender necesidades, frente
al imperativo de buscar satisfactores en la blsqueda de crear necesidades para
aprovechar los aparentes satisfactores, 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 proteccién juridica. Esta proteccién 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 relacién juridica de
subordinacién. Siendo por lo tanto una actividad humana dirigida a la produccién de

cosas, materiales o espirituales, o al cumplimiento de un servicio publico o privado.

12
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otros con el Estado, en lo referente a trabajo subordinado y también en lo relatwoaa;las;
consecuencias juridicas mediatas e inmediatas, derivadas de la actividad laboral

dependiente”.®

Para de la Cueva, 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”®.

Alberto Brisefio; refiere que el derecho del trabajo “es el conjunto de normas
juridicas que tienen por objeto el equilibrio entre los elementos de la produccién patrono
y trabajador, mediante la garantia de los derechos basicos consagrados a favor de

estos tltimos”™
1.6 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”.?

5Ib|d pag. 937

® De la Cueva, Mario. Derecho mexicano de trabajo. pag. 210
7 Ibid.
® Villalobos, Gabriela. Derecho individual del trabajo. pag. 14

13
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patrones 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 esta contra aquel, pues
dado su enunciado, la férmula conduce al derecho de los hombres, a que la sociedad y
concretamente su economia, crearan 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 relacion de trabajo
no es, ni puede ser una enajenacién de la persona, y porque no podra tener por efecto
el menoscabo, la perdida 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 esta no florece donde falta aquella. La idea de igualdad posee significaciones

particularmente fuertes en el derecho del trabajo, al grado de que hay momentos en los

® Ibid.
14
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que imaginamos que al lado de los anhelos de los trabajadores hacia una &: Stehéia &
decorosa es la idea-fuerza, que impulso a los hombres a la batalla por nuestro esfatuto ”
y que continta siendo uno de los factores mas poderosos para su integracién. La Gnica
manera de garantizar el respeto al principio de igualdad es a través de la aplicacién del

principio de tutelaridad.

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 econdémica, 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 Ia 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 produccion deben ser a cargo del patrono por lo que
éste tiene la obligacion de cubrir el salario siempre que de conformidad con la jornada
del trabajo, el trabajador ponga a su disposicion su energia de trabajo, sin mas
excepciones que las consignadas en la ley de la materia para la suspensiéon de los

efectos de las relaciones de trabajo.

" Ibid. pag. 16
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1.7 Relacién de trabajo

Se entiende por relacion de trabajo, cualquiera que sea el acto que | e ] /

la prestacion de un trabajo o servicio personal subordinado a una persona, mediante el

pago de un salario.
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CAPITULO Il

2. El contrato de trabajo

2.1. Concepto de contrato individual de trabajo

Para iniciar a tratar el tema, es preciso tomar en cuenta lo que el tratadista
guatemalteco Lopez 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”."

Cabanellas indica que; “Es el que tiene por objeto la prestacién continuada de
servicios privados y con caracter econémico, y por el cual una de las partes da una
remuneracion o recompensa, a cambio de disfrutar o de servicio, bajo su dependencia o

direccion, de la actividad profesional de otra"."

El contrato individual de trabajo se caracteriza por las condiciones de
subordinacion (del trabajador con respecto al patrono), de dependencia continuidada y

de colaboracion.

"\ 6pez Larrave, Mario. Contrato de trabajo por tiempo indefinido, a plazo fijo y para obra determinada. pag. 8
12 Cabanelias, Ob. Cit. pag. 968

17
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servicio en favor de otra, mediante una remuneracion".'

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

* Ossorio, Ob. Cit. pag.222.
" Revista niimero 25 afio 2002 julio-diciembre del Colegio de Abogados y Notarios de Guatemala, 10 de mayo de 2007. El derecho
de trabajo, pag. 39

18
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2.2. Elementos del contrato de trabajo

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

mismos que definiremos a continuacién:

2.2.1. Elementos 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.

2.2.2. Elementos especiales:

De conformidad con Cabanellas 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:

e La subordinaciéon: entendida ésta como el estado de limitacion de la
autonomia del trabajador al que se encuentra sometido, en sus prestaciones,

por razén de su contrato, y que origina la potestad del empresario o patrono

> Cabanellas, Ob. Cit. pag. 970
19
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como uno de los elementos principales del contrato de trabajo. Es tana
importante este elemento, que se ha llegado hasta tratar de cambiar en
termino de "contrato de trabajo" por el de relacién de trabajo, ya que la ley lo
que siempre ha tratado es proteger es la relacién de trabajo, y este es un
elemento que sirve para determinar la verdadera naturaleza juridica de la
prestaciéon del servicio. La subordinacién empieza desde 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 "El
derecho que incorpora al patrimonio econdmico del trabajador y revela la
proteccién del Estado al mantenimiento del contrato de trabajo.(...) "Tiene
como base una proteccion 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 él 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 pensién 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 Cédigo de
Trabajo).

La profesionalidad: cuando nos referimos a la profesionalidad estamos

hablando de un término técnico del vocablo "profesion", ya que no es el

20



significado usual, sino uno de caracter especial. El término se d&fine ash, Qu?’»‘%

"Género de trabajo a que se dedica una persona en forma pﬂ
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 el y su familia.

e El salario: el salario es la remuneracién que el patrono paga al trabajador
como contra prestacién por la actividad que este 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 legislacién, segun el Articulo 18 del Cédigo de Trabajo, los elementos

determinantes del contrato de trabajo, son:

a. La existencia del vinculo econémico-juridico, sin importar la denominacién
del contrato;

b. La prestacion del servicio o actividad laboral en una forma personal;

c. La subordinacién del trabajador a la direccion del patrono o su

representante; v,

'8 Ossorio, Ob. Cit. pag. 781
21
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contraprestacion en la relacién laboral.

Por otro lado, se indica también que los elementos especiales del contrato
individual de trabajo son la subordinacién, ausencia de riesgo, estabilidad vy

profesionalismo.

2.3. 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 institucién o elemento
que pertenece a ofra disciplina juridica. Las corrientes concluyen por dar
preponderancia a la relaciéon de trabajo sobre el contrato de trabajo, sobre todo porque
el contrato tiene raices civiles contractuales; en cambio la relacion 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 soélo 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 intromisién en la esfera

particular.
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formalidades del contrato, dando prevalencia al hecho mismo de la prestacigh; del
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trabajo, de la relacion laboral, ya que el aparato legal laboral interviene en forma
automatica y plena con el sélo hecho de que una persona trabaje en relacién 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. 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).

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

se complementa con las disposiciones legales.

La inspiracién 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.
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Al referirse al contrato individual del trabajo, es necesario que se cog‘sj

separadamente los conceptos doctrinarios relacionados con dos diferentes institigiones™

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 terminolégicas, 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 relacién de trabajo para que

exista el contrato de trabajo.

De la Cueva define la relacién de trabajo asi: "La relacion de trabajo es una
situacion juridica objetiva que se crea entre un trabajador y un patrono por la prestacion
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 normas o declaracién 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 legislacién, el contrato de trabajo es considerado como

un contrato con sus propias caracteristicas, dedicado a regular todo lo relacionado con

" De la Cueva, Ob. Cit. pag. 250
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el trabajo subordinado, por lo que se puede decir con toda propiedad que el con{é}é de

trabajo goza de plena autonomia.

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

Ossorio indica que: “representa una idea principalmente derivada de la doctrina
italiana, segln la cual el mero hecho de que una persona trabaje para otra en
condiciones de subordinacién, contiene para ambas partes una serie de derechos y
obligaciones de indole laboral, con independencia de que exista o no un contrato de

trabajo”.'®

De acuerdo con el Cédigo de Trabajo, en su Articulo 19 se 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

ejecucion de la obra en las condiciones que determina el Articulo precedente”.

2.4.1. Efectos derivados de la relacion de trabajo:

Cuando existe relacién de trabajo nace un vinculo juridico entre el trabajador y el
patrono, del cual se genera una serie de efectos, dentro de las que encontramos
obligaciones y derechos, tanto del empleador como del trabajador, los cuales

enunciaremos en el siguiente apartado.

'8 Ossorio, Ob. Cit. pag. 832
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2.4.1.1 Obligaciones

a) Obligaciones del empleador
Las obligaciones del empleador son muchas y es parte importante de nuestfo
tema, ya que al analizarlas, llegaremos a una conclusiéon sobre si en el contrato de
trabajo, el empleador cumple con las obligaciones que las leyes laborales estipulan,

para su estudio diremos que pueden dividirse de la siguiente manera:

a.1) Por su contenido
Respecto de la primera clasificaciéon, algunos tratadistas distinguen entre

deberes éticos y deberes econémicos o patrimoniales.
i) Deberes no patrimoniales o éticos

A los deberes éticos se les llama también deberes personales 0 no econémicos,
ya que 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 econdmico.

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
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servicios y se someta a determinados lineamientos del patrono, no Iyggﬁcaf}ﬁna
e Ao

disminucion de sus derechos intrinsecos como persona.

En su forma mas primaria, este deber implica que el patrono debe abst;ri"éfst; de
mal trato, de palabra o de obra. No sé6lo 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 violacién de este deber puede dar lugar a sanciones de diferente orden:

- De caracter contractual: El pago de la indemnizacién en caso de despido
injustificado.

- De caracter administrativo: Multas si el hecho es constitutivo de falta; y si fuera
delito, responsabilidad penal.

- Responsabilidad sindical: No se da en Guatemala. En otros paises, la violacién
del patrono de determinada norma sindical, produce una sancién al patrono por
parte del sindicato de su empresa.

El deber de higiene y seguridad en el frabajo: Se diversifica en dos

direcciones:

Primero, en el sentido de evitar causas que interrumpan sulbitamente la
capacidad de trabajar; es decir, medidas para evitar accidentes de trabajo (seguridad en

el trabajo). Y segundo, evitar las causas que lentamente producen el mismo resultado,
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como enfermedades profesionales (gases toxicos, emanaciones, calores €xcesivos;

etc.) y enfermedades comunes.

A este respecto, el Articulo 197 del Cédigo de Trabajo, establece que: “todo
patrono estd 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 Cédigo, dice que: “en los establecimientos donde la naturaleza de los
mismos lo permita, se debe tener el nimero suficiente de sillas para el descanso de los

trabajadores”.

Deber de ocupacidn efectiva: El empleador tiene derecho a que el trabajador
preste sus servicios; a su vez, al trabajador le asiste un 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 contrataciéon. La
bilateralidad de las prestaciones debe manifestarse a lo largo de toda su vigencia. E!
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 ejecucién del

mismo.

o Deberes administrativos: El empleador debe cumplir las formalidades que la
ley prescribe, por lo general, en beneficio del trabajador. Entre ellas, la suscripcién 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
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panordmica mas clara de la situacion laboral del entorno. Reglamento diterior -de

trabajo, libro de salarios o planillas, o pianillas del I.G.S.S.

Otros deberes relacionados son: La extensién de constancia de vacaciones,
conforme lo establecido en el Articulo 137 del Cédigo de Trabajo. Adicionalmente,
corresponde al empleador extender cartas de informacion acerca del desemperio

taboral constancia de trabajo.

Deberes adicionales: Formacién, capacitaciéon, 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 de curso
legal o en especie, hasta un 30% de las cantidades que, conforme al contrato laboral,
corresponden al trabajador. Entre ellos destaca el pago del salario en cualquiera de sus
formas (comisioén, bonificacién), de las horas extraordinarias, de las prestaciones de
aguinaldo y bonificacién anual, de las indemnizaciones, en su caso, etc. Consideracién
especial merecen las vacaciones, que comprenden una prestacién no dineraria, pero

que incluye el salario en esos dias en que se descansa, ya que es un derecho y
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obligacion que la ley reconoce e impone a los trabajadores por cuenta ajena,’

trabajar un nimero determinado de dias cada afio."®

a.2) Por su origen

i) Obligaciones legales

Se derivan directamente de la ley, estas 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.

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 Constitucion Politica de la Republica, (Articulo 106);
adicionalmente, por la categoria que tienen los Pactos Colectivos de ley profesional
entre las partes (Articulo 49 del Cédigo 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, tal como lo estipula el Articulo 22 del
Codigo de Trabajo: “En todo contrato de trabajo deben entenderse incluidos, por lo
menos, las garantias y derechos que otorgue a los trabajadores la Constitucion Politica

de la Republica, el presente Cédigo, sus reglamentos y demas leyes de prevision

" Ibid. pag. 978
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de Trabajo), sin embargo hay que mencionar que no todos los derechos prescrj_béh'_e_n *

dos anos.

i) Obligaciones contractuales

Las obligaciones contractuales tienen su origen en un acuerdo entre las partes,
son producto de una negociacién 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 legales y las que
no estan consignadas en la ley y que por légica deben superar a las normas legales.
Estos derechos que se derivan del contrato, prescriben 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.

a.3) Por su beneficiario o acreedor

En algunos casos se entremezclan estas obligaciones, pero pueden establecerse

las categorias siguientes:
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Frente a cada uno de sus trabajadores el patrono tiene los deberes p*agﬁm
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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 o acciones legales pertinentes, a efecto de hacerlas efectivas.

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

ii) 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 definicién 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. Elio responde al principio de la libertad
sindical plasmada en nuestra legislacién (Articulo 209 del Cédigo de Trabajo). Una vez
organizado el grupo de los trabajadores y obtenida su personalidad juridica, supone una
pronta o inmediata negociacién colectiva, ya sea un simple convenio o un pacto
colectivo de condiciones de trabajo. En ambos casos, el empleador tiene la obligacion
de negociar. El Articulo 51 del Cédigo de Trabajo establece que el patrono esta

obligado a negociar con el respectivo sindicato y por su parte, el Articulo 374 del mismo
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representantes de los trabajadores (comités ad-hoc) que se presentan a negomar{b kg F'\
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Adicionalmente el empleador debe actuar como agente retenedor del sindicato,
de las cuentas sindicales, cuando asi se le solicite, en cuanto realice los pagos de
salarios segun Io estipulado 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 Cédigo 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 las que

detallaremos a continuacion:

b.1) Obligaciones patrimoniales
La principal obligacién patrimonial del trabajador es la de prestar su servicio con

diligencia y conforme a lo convenido con su empleador. El empleador paga por ese
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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 econémico 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 éstos
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, individuales o juridicas y una convergencia de intereses que en mucho

(no en todo) son y deben ser comunes.

La literal e del Articulo 63 del Cédigo de Trabajo, establece una obligacién del
trabajador, que apunta sin duda en la direccién de identificarse con el patrono, al indicar
que el trabajador esta obligado a "prestar los auxilios necesarios en caso de siniestro o
riesgo inminente en que las personas o intereses del patrono o de algiin compafriero de

trabajo estén en peligro, sin derecho a remuneracién adicional.

34



P ‘z) by .\
.,NWEOJ"J )\
Sobre la responsabilidad directa del trabajador, son pocas Ias_*-;grmas, of-‘;"’-
s ooptMih S5

-

especificas, entre ellas, el Articulo 121 del Cédigo de Trabajo, establece qd@‘fﬁi'{)os’é’ \j{l’o’?
\‘t"" ,7[9\:.:,' 4 \.‘/

. . . . Roa it (YO
consideran horas extraordinarias las que el trabajador ocupe en subsanar los 8reofég
imputables sbélo 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 diferenciacién 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, o sea a las prestaciones que determine este
Cadigo y sus reglamentos y las demas leyes de trabajo o de previsién social, sin que en
ningun caso pueda hacerse coaccién contra las personas”. Es pues una disposicion que
en principio aplica tanto a trabajadores como a empleadores.

Cuando el empleador pone unilateralmente fin a la relacién laboral, aplica el
principio de dafio causado y por lo mismo de pago de indemnizacidén (Articulos 78 y 82
del Coédigo de Trabajo); pero cuando la decisién la toma el trabajador, su Unica
obligacion consiste en dar el preaviso segln lo establecido en el Articulo 83 (de una
semana hasta un mes de anticipo, segun sea la antigiiedad del contrato). Sin embargo,
en caso de no dar este preaviso, "no 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 te6ricamente esta obligado a tener que laborar el

tiempo del preaviso si el patrono no acepta el pago compensatorio. El patrono puede
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e En el ambito legal encontramos las obligaciones de los trabajadores en el

Articulo 63 del Cédigo de Trabajo.

2.4.1.2 Derechos

Tal y como lo establecen las leyes, todas las personas tienen derechos y
obligaciones, en una relacién laboral, asi como existen obligaciones, las cuales son
parte fundamental para el desarrollo de una relacién, también existen derechos que a

continuacién analizaremos.

a) Derechos de los patronos

Dentro de los derechos de los patronos tenemos:

a.1) Derecho a la libre eleccion de los trabajadores

Este es un derecho previo a la celebracién 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
contratacién, o que en casos de emergencia nacional, el gobierno ordene una

contratacién forzosa.
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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 trata de un poder de direccién 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 direccién
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. Guatemala no tiene incorporado este
principio, pues el Articulo 20 decreto 1441 establece que las condiciones que rigen un
contrato o una relacion de trabajo no pueden alterarse fundamental o permanentemente
salvo acuerdo expreso entre las partes o que asi lo autorice el Ministerio de Trabajo y

Prevision Social, lo justifique plenamente la situacién econémica de la empresa.

a.4) Potestad disciplinaria

El poder de direccidén 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 prestacién de servicios en determinada

empresa.

2 |bid. pag. 519
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Es llamada también de recompensa, se premia por diferentes acé,@ges
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actitudes de los trabajadores, tales como: espiritu de servicio, actos herwicos,
antigiiedad en la empresa, fidelidad de la empresa, afan de superacion, creatividad,

puntualidad. Los premios pueden ser becas, bienes muebles, medallas, viajes, 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,

capacitacion etc.

Nuestra legislacién 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. locales Ademas es importante tener en cuenta los derechos adquiridos y lo

relacionado con la irrenunciabilidad de derechos.
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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, educaciéon 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 dos meses a partir del momento de iniciada la relacién juridica laboral. Hablamos de
esto como excepcién 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, en lo que se refiere al preaviso

por parte del trabajador y al pago de indemnizacion por parte del empleador.

Ademas de los derechos sefialados por las leyes podemos mencionar los siguientes:
a) Derecho a percibir un salario de acuerdo a la labor realizada y pactada con el

patrono o su representante;

% De la cueva, Ob. Cit. pag. 280
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todos deben ser remunerados;

c) 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 clase de labores realizadas;

d) Derecho a percibir pago adicional por laborar tiempo extraordinario.

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

f) Derecho a percibir un aguinaldo equivalente al cien por cien del sueldo
mensual ordinario, pagado cada afio calendario; en la primera quincena de
diciembre;

g) Derecho a ser indemnizado con el equivalente a un sueldo por cada afio
laborado o la parte proporcional, si es despedido de su trabajo sin justa causa;

h) Derecho a recibir una jubilacién por parte del 1.G.S.S., en los términos que
establece esta institucion.

i) Derecho de los dependientes econémicos del trabajador, si este falleciere

estando al servicio de un patrono. Articulo 85, literal a, del Cédigo de Trabajo.

2.4.2. Presuncion de la existencia del contrato de trabajo

Actualmente la legislacién laboral establece que es el patrono quien esta

obligado a presentar el contrato de trabajo, sin embargo y tal como lo sefiala Manuel
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2.4.3. Requisitos formales del contrato individual de trabajo

De conformidad con el Cédigo de Trabajo, el escrito en que constan las
condiciones de trabajo (Contrato individual de trabajo), debera contener lo siguiente:
Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil, domicilio del trabajador y del patrono; si
la relacion es para obra determinada, plazo fijo 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 duracién de la jornada; formay
monto del salario; el dia y el lugar de pago del salario; la indicacién 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 patrono.

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

Estipula el Codigo de Trabajo que la prueba plena del contrato escrito solo puede

hacerse con el documento respectivo. La falta de este o la omisién de algunos de sus

requisitos se deben imputar siempre al patrono y si a requerimiento de las autoridades

2 Ossorio. Ob. Cit. pag.222
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de trabajo no lo exhibe, debe presumirse, salvo prueba en contrario

estipulaciones de trabajo afirmadas por el trabajador.

2.5. Tipos de contratos de trabajo

Por muchos afios, el empleador tradicional de la relaciéon de trabajo o la relacion
de trabajo tipica ha sido el trabajo a tiempo completo, en virtud de un contrato de
trabajo de duracién ilimitada, con un solo empleador y donde se goza de proteccién
contra el despido injustificado. Casi en todas partes es aln el patron prevaleciente. No
obstante, a partir de los afios de 1980 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 duracidon determinada y la denominada relacién
triangular de trabajo, es decir, la modalidad en virtud de la cual los trabajadores son
contratados por un empleador para que desempefien funciones para un tercero,
identificado como la empresa usuaria. Por otra parte, un niumero cada vez mayor de
contratos para la realizacibn 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
prestacién 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, siempre que exista un contrato
civil de prestacion de servicios profesionales y que carezca de relacién del fuero de

atracciéon del derecho del trabajo.
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dependiente que sobrepasan el ambito de una relacion de trabajo son diversag 'yvse

asocian tanto a retos econdmicos, técnicos o de organizacion como a los cambios
politicos y juridicos que han facilitado su aparicién. También han contribuido a dicha
expansién la emergencia de nuevas actitudes frente al trabajo. Sea cual sea la razén, el
hecho es que muchas personas con empleos atipicos o que no tienen el estatuto de
trabajador, no gozan de proteccion social alguna, o ésta es minima en virtud de la

legislacion laboral o sobre seguridad social vigentes.

La Oficina Internacional del Trabajo realiza estudios, publica informacién y
proporciona asesoramiento en materia de politica y legislacién 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 o a quien prestan servicios. Una
adecuada definicion operacional de lo que constituye una relacion de trabajo, una
orientacion adecuada en materia de politica referente al cuando y al cémo abordar la
relacion atipica de trabajo son cruciales para la gobernanza y la equidad en el mercado
de trabajo.

Por su parte el Cbédigo 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

terminacioén.
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conclusion de una obra, que forzosamente ha de poner término a la relacidn’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 Cédigo 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

conste por escrito.?®

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

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

a. Contrato de trabajo agricola y ganadero.

b. Contrato de trabajo de mujeres y menores de edad.

C. Contrato de trabajo a domicilio.

d. Contrato de trabajo doméstico.

e. Contrato de trabajo de transporte.

f. Contrato de trabajo de aprendizaje.

g. Contrato de trabajo en el may y en las vias navegables.

2 \bid.
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CAPITULO 1l

3. El salario

3.1. Antecedentes

El salario es la remuneracién que el patrono paga al trabajador como contra-
prestacién por la actividad que este 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.

Los salarios son todos aquellos pagos que compensan a los individuos por el
tiempo y el esfuerzo dedicado a la producciéon de bienes y servicios. Estos pagos
incluyen no sélo los ingresos por hora, dia 0 semana trabajada de los trabajadores
manuales, sino también los ingresos, semanales, mensuales o anuales de los
profesionales y los gestores de las empresas. A estos ingresos regulares hay que
sumarles las primas y las pagas extraordinarias, las primas por riesgo, nocturnidad,
indice de peligrosidad u horas extraordinarias, asi como los honorarios de los
profesionales liberales y la parte de los ingresos percibidos por los propietarios de

negocios como compensacion por el tiempo dedicado a su negocio.
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lo general estos empleados suelen percibir un salario fijo con independencia d; la
continuidad. Los asalariados que cobran en funcién del trabajo realizado lo hacen
dependiendo de las unidades producidas. Los trabajadores que reciben sus ingresos
gracias a un sistema de incentivos obtienen sus salarios siguiendo una férmula que
asocia el sueldo percibido con la produccién o rendimiento alcanzado, de forma que se

estimula una mayor productividad y eficiencia.

Un salario elevado no implica por fuerza que se asignen elevados ingresos
anuales. Los trabajadores del sector de la construccién suelen percibir elevados
salarios por hora trabajada, pero los ingresos anuales suelen ser reducidos debido a la
falta de continuidad en el empleo de este sector. Ademas, el salario nominal percibido
no refleja los ingresos reales. En periodos inflacionistas el valor real de los salarios
puede disminuir aunque su valor nominal se incremente, debido a que el coste de la
vida aumenta mas deprisa que los ingresos monetarios. Las retenciones salariales para
pagar los impuestos sobre la renta, los pagos a la seguridad social, las pensiones, las
cuotas a los sindicatos y las primas de seguros, reducen los ingresos reales de los

trabajadores.
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3.1.1 Factores determinantes de los salarios

época, son los siguientes: a) El coste de la vida: incluso en las sociedades mas pobré:s
los salarios suelen alcanzar niveles suficientes para pagar el coste de subsistencia de
los trabajadores y sus familias; de lo contrario, la poblacién activa no lograria
reproducirse. b) Los niveles de vida: los niveles de vida existentes determinan lo que se
denomina el salario de subsistencia, y ello permite establecer los niveles de salario
minimo. La mejora del nivel de vida en un pais crea presiones salariales alcistas para
que los trabajadores se beneficien de la mayor riqueza creada. Cuando existen estas
presiones los empresarios se ven obligados a ceder ante las mayores demandas
salariales y los legisladores aprueban leyes por las que establecen el salario minimo y
otras medidas que intentan mejorar las condiciones de vida de los trabajadores. c) La
oferta de trabajo: cuando la oferta de mano de obra es escasa en relacion al capital, la
tierra y los demas factores de produccién, los empresarios compiten entre si para
contratar a los trabajadores por lo que los salarios tienden a aumentar. Mientras que
cuando la oferta de mano de obra es relativamente abundante y excede la demanda, la
competencia entre los trabajadores para conseguir uno de los escasos puestos de
trabajo disponibles tendera a reducir el salario medio. d) La productividad: los salarios
tienden a aumentar cuando crece la productividad. Esta depende en gran medida de la
energia y de la calificacion de la mano de obra, pero sobre todo de la tecnologia
disponible. Los niveles salariales de los paises desarrollados son hasta cierto punto
elevados debido a que los trabajadores tienen una alta preparacion que les permite

utilizar los ultimos adelantos tecnol6gicos. €) Poder de negociacién: la organizacién de
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3.1.2 Nivel del salario medio

El nivel salarial medio viene dado por la media de todos los salarios percibidos
por los individuos, con independencia de su categoria profesional. Los factores que
determinan las diferencias salariales entre categorias profesionales son los siguientes:
a) El valor relativo del producto: un trabajador cualificado en una industria que produce
bienes con precio mayor que la de un trabajador poco preparado aporta un mayor valor
afiadido por lo que suele recibir un salario superior. b) Coste requerido para adquirir la
cualificacion o preparacién necesaria: los empresarios tienen que pagar el precio de la
formacién profesional si quieren obtener la mayor rentabilidad posible. Si los ingenieros
no cobraran mas que los albafiles muy pocas personas estarian dispuestas a invertir su
tiempo, dinero y esfuerzo para llegar a ser ingenieros. c) La escasez relativa de ciertas
especializaciones laborales: los trabajos para los que existe una amplia oferta de mano
de obra suelen estar peor pagados; por otra parte, los trabajos menos comunes estan
mejor pagados; por ejemplo, una estrella de cine o un presentador de televisién famoso
con caracteristicas especificas suelen recibir elevados ingresos. d) Interés relativo del
trabajo: los trabajos desagradables, dificiles o peligrosos suelen estar mejor
remunerados que otros trabajos mas faciles y que requieren un grado de cualificacion
similar. Asi, un conductor de camiones que ha de transportar explosivos cobrard mas
que uno que transporte alimentos. e) Movilidad del trabajo: cuando la mano de obra

tiende a estar concentrada en un determinado lugar las diferencias salariales son
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salariales superiores para sus afiliados que para los trabajadores no aflllados.'i'g)"w
Costumbre y legislacién: muchas diferencias salariales tienen sus origenes en las
costumbres y en la legislacién. Por ejemplo, tanto la costumbre como la legislacién
fueron responsables de que en Surafrica los mineros negros recibiesen menores
salarios que los mineros blancos, aunque realizasen el mismo trabajo. Por otro lado, los
gobiernos y los sindicatos tienden a intentar eliminar las diferencias salariales en
funcién de la raza, el sexo, y otros factores discriminatorios, y promocionan la igualdad

salarial: a igual trabajo, igual sueldo.
3.2 Teorias de los salarios

Casi todas las teorias relativas al salario reflejan una inclinacion hacia un
concreto factor determinante de los mismos. La primera teoria relevante sobre los
salarios, la doctrina del salario justo del filésofo italiano santo Tomas de Aquino,
subrayaba la importancia de las consideraciones de orden moral y la influencia de la
costumbre. Definia el salario justo como aquel que permitia al receptor una vida
adecuada a su posicién social. La teoria de santo Tomas es una visidbn normativa, es
decir, marca cual debe ser el nivel salarial, y no una vision positiva que se define por

reflejar el valor real de los salarios.
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defendia que los salarios se determinaban a partir del coste de subsistencia y
procreacién de los trabajadores, y que los sueldos no debian ser diferentes a este
coste. Si los salarios caian por debajo de este coste la clase trabajadora no podria
reproducirse; si, por el contrario, superaban este nivel minimo la clase trabajadora se
reproduciria por encima de las necesidades de mano de obra por lo que habria un
exceso que reduciria los salarios hasta los niveles de subsistencia debido a la

competencia de los trabajadores para obtener un puesto de trabajo.

Con el paso del tiempo se ha demostrado que algunos de los supuestos de los
que parte la teoria del salario de subsistencia son erroneos. En los paises mas
industrializados la produccién de alimentos y de bienes de consumo ha crecido desde
finales del siglo XIX con mayor rapidez que la poblacién, y los salarios han crecido

sobre los niveles de subsistencia.

La teoria de los salarios de Karl Marx es una variante de la teoria Ricardiana.
Marx sostenia que en un sistema capitalista la fuerza laboral rara vez percibe una
remuneracién superior a la del nivel de subsistencia. Segun Marx, los capitalistas se
apropiaban de la plusvalia generada sobre el valor del producto final por la fuerza
productiva de los trabajadores, incrementando los beneficios. Al igual que ocurre en la

teoria de Ricardo, el tiempo ha refutado en gran medida la visién de Marx.
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fondo de salarios para explicar la forma en que la demanda de trabajo, definida corio’la

cantidad de dinero que los empresarios estan dispuestos a pagar para contratar a
trabajadores, determina el nivel salarial. La teoria parte de la hipotesis de que todos los
salarios se pagan gracias a la acumulacién, en el pasado, de capital, y que el salario
medio se obtiene dividiendo el remanente entre todos los trabajadores. Los aumentos
salariales de algunos trabajadores se traduciran en disminuciones salariales de otros.

Solo se podra aumentar el salario medio aumentando el fondo de salarios.

Los economistas que defendian esta teoria se equivocaban al suponer que los
salarios se satisfacen a partir de las acumulaciones de capital efectuadas con
anterioridad. De hecho, los salarios se pagan a partir de los ingresos percibidos por la
produccién actual. Los aumentos salariales, al incrementar la capacidad adquisitiva,
pueden provocar aumentos en la produccién y generar un mayor fondo de salarios, en

especial si existen recursos.

La teoria del fondo de salarios fue sustituida por la teoria de la productividad
marginal, que intenta en esencia determinar la influencia de la oferta y demanda de
trabajo. Los defensores de esta teoria, desarrollada sobre todo por el economista
estadounidense John Bates Clark, sostenian que los salarios tienden a estabilizarse en
torno a un punto de equilibrio donde el empresario obtiene beneficios al contratar al

altimo trabajador que busca empleo a ese nivel de sueldos; este seria el trabajador
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de la oferta de trabajo disminuye el nivel salarial. Si los salarios aumentasen por enimaw T
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del nivel de pleno empleo, una parte de la fuerza laboral quedaria desempleada; si los
salarios disminuyesen, la competencia entre los empresarios para contratar a nuevos

trabajadores provocaria que los sueldos volvieran a aumentar.

La teoria de la productividad marginal es inexacta al suponer que existe
competencia perfecta y al ignorar el efecto que genera un aumento de los salarios sobre
la productividad y el poder adquisitivo de los trabajadores. Como demostré John
Maynard Keynes, uno de los principales opositores a esta teoria, los aumentos
salariales pueden producir un aumento de la propensién al consumo, y no al ahorro, en
una economia. El aumento del consumo genera una mayor demanda de trabajo, a
pesar de que haya que pagar mayores salarios, si se consigue una mayor riqueza

gracias a una disminucion del nivel de desempleo.

Casi todos los economistas reconocen, al igual que Keynes, que mayores
salarios no tienen por qué provocar un menor nivel de empleo. Sin embargo, uno de los
efectos negativos de los aumentos salariales son las mayores presiones inflacionistas,
ya que los empresarios tienden a trasladar a los precios estos aumentos en los costes.
Este peligro se puede evitar si los sueldos no aumentan sobre los niveles de
productividad. Puesto que la participacion de los salarios en la riqueza nacional ha
permanecido estable a lo largo del tiempo, y es probable que siga asi, los salarios

reales pueden aumentar a medida que se incremente la productividad.
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la antigiedad era una forma de reconocer pagos. El término sueldo es una derivacion

de "soldada" que equivalia a decir el pago que recibia la tropa, el soldado.

Salario o sueldo es la retribucién que el patrono debe pagar al trabajador, en
virtud del cumplimiento del contrato de trabajo o de la relacién de trabajo, vigente entre

ambos. (Articulo 88 Cddigo Trabajo).

La importancia del salario radica en que constituye la recompensa al trabajo o
prestacion de servicios del trabajador. Es la contraprestacion que el trabajador recibe a
cambio de su labor. Para el trabajador el salario cumple una funcién esencial ya que

constituye su Unico sustento o medio de vida.

3.4 Clases de salarios y sus combinaciones

Tradicionalmente se ha distinguido entre salario por unidad de tiempo y salario
por unidad de obra, conocido este ultimo también con el nombre de salario a destajo.
La diferencia fundamental consiste en que en el primero, se calcula el salario
atendiendo al tiempo de la jornada diaria de labores, semana, quincena o mes;
independientemente del resultado que se obtenga. En tanto que en el segundo, se toma
en cuenta de manera especial, el resultado del trabajo o de la obra; este salario no es

fijo, sino que varia segtn el rendimiento o piezas producidas por el trabajador. El salario
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La distincion entre salario por unidad de tiempo y salario por unidad de\“b.ra‘ no
es absoluto, pues cuando se contratan los servicios de una persona por horas, dias,
etc. se debe de tener en cuenta, necesariamente, un rendimiento determinado y a la
inversa, al fijarse el salario por unidad de obra se considera siempre el tiempo que ha

de invertirse en la construccion.

En lo relativo al salario por unidad de obra debe de tenerse en cuenta que la
cantidad que perciba el trabajador ha de ser tal, que el nUmero de unidades obtenidas
durante ocho horas equivalga al salario minimo que corresponda al trabajo (por lo

menos).

El salario a precio alzado es el que se fija en aquellos casos en que se utilizan
los servicios de una persona por todo el tiempo indispensable a la construcciéon de una
obra y a cambio de los cuales se le paga una cantidad global. Esta modalidad de salario
en los contratos de trabajo, se diferencia del contrato civil de obra precio alzado, en que
en el primero el trabajador sélo pone su trabajo, y no los materiales, y en el segundo

pone tanto los materiales como su actividad.

Otra forma en que puede pactarse el pago del salario, es por participacion en las
utilidades, ventas o cobros que haga el patrono; en esta clase de salario, se debe
sefalar una suma quincenal o mensual que ha de recibir el trabajador, la cual debe de
ser proporcional a las necesidades de éste y al monto probable de la participacion que

le llegue a corresponder. La liquidacidn definitiva se debe hacer por lo menos cada afio.
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da en especie, alimentos, bienes, enseres, pero en ningun caso puede constifﬁ?

del 30% del salario de que se trate. (Articulo 90 del Cédigo Trabajo).

Ademas existen otras clases de salarios:

Salario nominal: En la mayoria de los casos, cuando a una persona se le
pregunta cuanto gana, responderd de inmediato una cifra numérica. Este puede
entenderse como el salario nhominal. Es un concepto simple desprovisto de otro tipo de
consideraciones y en el que no se incluyen otros rubros que integran globalmente la
remuneracién. En otro sentido, mas de corte econdmico, por salario nominal se

entiende lo que gana el trabajador independientemente de su poder adquisitivo.

Salario real: Comprende la totalidad de la retribucién del trabajador. Es decir,
que contiene el salario nominal mas los beneficios colaterales. Este concepto, mas que
el nominal, sirve al empresario para determinar el verdadero costo de su mano de obra.
También cabe la acepcion de tipo econdmico por la que salario real se entiende lo que
adquiere el trabajador con lo que devenga, o sea relacionado con el poder adquisitivo

de la moneda.

Salario efectivo: Es el salario nominal menos los descuentos, o sea, lo que
recibe el trabajador en sus manos en cada periodo de pago, es el que efectivamente
llega a su poder, realizados los distintos descuentos. El salario efectivo se diferencia del

salario nominal, en que en éste Ultimo aun no se han operado los descuentos legales.
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formas, en virtud de lo pactado con el empresario o segin lo estip’a{agmvm
convenciones laborales colectivas. Es opuesto al salario indirecto que engloba una serie
de beneficios no comprendidos en la prestacion principal, tales como ventajas

econdmicas, seguros, rebajas en consumos, bonificaciones, etc.

Salario promedio: Es el producto de los ingresos de los ultimos meses, tanto
ordinarios como extraordinarios, asi como de comisiones y otros beneficios
cuantificables. En el ambito legal, el salario promedio sirve de base para el pago de la
indemnizacion, que comprende la suma de todos los salarios ordinarios y
extraordinarios, asi como las partes mensuales del aguinaldo y de la Bonificacion
Anual. De los ultimos seis meses dividido entre seis.

Salario en dinero y en especie: El primero es que se recibe en moneda de
curso corriente, es que se abona integramente en billetes o0 monedas de curso legal y
se contrapone al salario en especie que comprende otros valores o beneficios que no
son moneda, es decir que la retribucién de valor econdmico no consiste en dinero.
Nuestra legislacién en el Articulo 90 del Cédigo de Trabajo establece que "el salario
debe pagarse en moneda de curso legal" y la Unica excepcion es en explotaciones
agropecuarias, en el que el pago en especie puede ser de hasta el treinta por ciento

siempre que los bienes se entreguen a precio de costo.
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trabajador cuando menos con ese minimo.

En todo ordenamiento legal se aspira a obtener salarios que permitan un
existencia digna del trabajador. En la Constitucién Politica de la Republica de
Guatemala en el Articulo 102 literal "A" proclama el derecho (social) a "condiciones
econdmicas satisfactorias que garanticen al trabajador y a su familia una existencia
digna" y en la siguiente literal sefiala que "todo trabajo sera equitativamente

remunerado, salvo lo que al respecto determine la ley".

En virtud de lo anterior, la implementacién de salarios minimos se fundamenta en

la necesidad de asegurar minimos decorosos a los trabajadores.

Salario completo: Es el devengado durante las jornadas ordinarias y
extraordinarias o el equivalente de las mismas en el caso del calculo del salario por

unidad de obra. (Articulo 93 del Cédigo de Trabajo).

3.5 Proteccion legal del salario

De conformidad con el Cédigo de Trabajo la proteccién del salario contra los
abusos del patrono son:
¢ Obligacién de pagar el salario en efectivo y prohibicién del truck-sistem (vales,

fichas, sefalar el establecimiento en donde las debe cambiar por ciertos
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Lugar de pago del salario: salvo convenio escrito en contrario, el pago del'salari

debe hacerse en el propio lugar donde los trabajadores presten sus ser:/“lmo;y “
durante las horas de trabajo o inmediatamente después de que éstas concluyan.
Se prohibe pagar el salario en lugares de recreo, expendios comerciales o de
bebidas alcohdlicas y otros analogos, salvo que se trate de trabajadores que
laboren en esa clase de establecimientos. (Articulo 95 del Cédigo de Trabajo);
Plazo para el pago del salario: Empleadores y trabajadores deben fijar el plazo
para el pago de salario, sin que dicho plazo pueda ser mayor de una quincena
para los trabajadores manuales, ni de un mes para los trabajadores intelectuales
y los servicios domésticos.

Si el salario consiste en participacion de las utilidades, ventas o cobros que haga
el empleador, se debe sefialar una suma quincenal o mensual que ha de recibir
el trabajador, la cual debe ser proporcionada a las necesidades de éste y el
monto probable de la participacién que le llegue a corresponder. La liquidacion
definitiva se debe hacer por Io menos cada afio.

Obligacion de pagar el salario correspondiente al tiempo que éste pierda cuando
se vea imposibilitado para trabajar por culpa del patrono. (Articulo 61 inciso g. del
Cédigo de Trabajo);

Prohibicién al patrono de retener o descontar suma alguna al salario del

trabajador en concepto de multas. ( Articulo 60 inciso e. parrafo 20. del Cédigo

de Trabajo);

58

A Y



Prohibicién de efectuar descuentos (Articulos 93 al 99 del Cédigo de Trﬁmﬁm@fw

R?“N

Xy
Prohibicién parcial de efectuar compensaciones (Articulo 100 del &;drgqe_ %5}
E Rl
NS j

Trabajo); RCRATT TS
b Y PP

Prohibicién de hacer colectas (Articulo 62 inciso f. del Cédigo de Trabajo);

3.5.1 Proteccion del salario contra los acreedores del trabajador:

Nulidad de la cesién de salarios (Articulo 100 del Cédigo de Trabajo);
Obligacion de pagar el salario directamente al trabajador (Articulo 94 del Cédigo
de Trabajo);

Inembargabilidad parcial del salario (Articulos 96 y 97 del Codigo de Trabajo);

3.5.2. Proteccion a la familia del trabajador:

Proteccién a la mujer casada y a los hijos menores (Articulos 97 al 100 del
Cédigo de Trabajo);

Prohibicién de exigir a los familiares las deudas del trabajador;

Patrimonio familiar;

Proteccién a los familiares del trabajador fallecido. (Articulos 85 del Cédigo de

Trabajo y 102 inciso p. de la Constitucion);

Ademas se refiere a que se declaran inembargables los siguientes salarios: (Articulo 96

del Cédigo de Trabajo)
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menores de cien quetzales al mes.

c) El ochenta y cinco por ciento de los salarios de cien quetzales o mas, bero
menos de doscientos quetzales al mes.

d) El ochenta por ciento de los salarios de doscientos quetzales o mas, pero
menores de trescientos quetzales al mes, y

e) El sesenta y cinco por ciento de los salarios mensuales de trescientos

gquetzales o mas.

Estas cantidades ya no concuerdan con la realidad y podria decirse que en todo
caso solamente tienen aplicabilidad las literales que hacen referencia a los salarios

minimos y a los de trescientos quetzales 0 mas, ya que son salarios irreales.

No obstante lo dispuesto anteriormente, si son embargables toda clase de
salarios hasta en un cincuenta por ciento, para satisfacer obligaciones de pagar
alimentos presentes o los que se deben desde los seis meses anteriores Los
embargos por alimentos tendran prioridad sobre los demas embargos y en ningun caso
podran hacerse efectivos dos embargos simultdneamente. (Articulo 97 Cdédigo de
Trabajo)

También, los salarios que no excedan de cien quetzales al mes no pueden
cederse, venderse, compensarse ni gravarse a favor de personas distintas de la esposa
o concubina y familiares del trabajador que vivan y dependan de él. (Articulo. 100 del

Cédigo de Trabajo).
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su profesion u oficio, salvo que se trate de satisfacer deudas emanadas‘-*%dé.'ﬂa-"c:""
adquisicion a crédito de los mismos. (Articulo 98 Cédigo de Trabajo, Articulo 102 literal

e. Constitucion Politica de la Republica de Guatemala)

3.6. Salario minimo

En la Constituciéon Politica de la Republica de Guatemala en el articulo 102 literal
"a" se establece que se tiene el "derecho a condiciones econdémicas satisfactorias que
garanticen al trabajador y a su familia una existencia digna", ademas en la literal "f" del
mismo articulo se indica: "fijacién periédica del salario minimo de conformidad con la
ley". La implementacion de salarios minimos se fundamenta en esa necesidad de

asegurar minimos decorosos a los trabajadores.

"Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario minimo que cubra sus
necesidades normales de orden material, moral y cultural que el permita satisfacer sus

deberes como jefe de familia". (Articulo 103 del Codigo de Trabajo).

De acuerdo con el Convenio Internacional 131 de la OIT, Convenio relativo a la
fijacion de salarios minimos, con especial referencia a los paises en vias de
desarrollo, del cual Guatemala es signatario, todo pais miembro de OIT que ratifique
ese convenio se obliga a establecer un sistema de salarios minimos que se aplique a

todos los grupos de asalariados. Los elementos que deben tenerse en cuenta para
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determinar el nivel de tales salarios son: a) las necesidades de los trabajadofes Y Qﬁ‘i\\ c
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sus familias habida cuenta del nivel general de salarios en el pais, del costo de %tda. de

las prestaciones de seguridad social y del nivel de vida relativo de otros grupos;
sociales; b) los factores econdmicos, incluidos los requerimientos del desarrollo
economico, los niveles de productividad y la conveniencia de alcanzar y mantener un
alto nivel de empleo. Por otra parte, es apropiado que para su fijacion participen en

igualdad de condiciones los representantes de los trabajadores y de los patronos.

e Concepto: Es un limite retributivo de caracter laboral, el cual no se puede
disminuir ni siquiera con el consentimiento de la relacién laboral, es la suma
menor con que puede remunerarse determinado trabajo, en el lugar y tiempo

convenido.

¢ Nacimiento: El salario minimo nacié en algunos dominios ingleses, Austraiia y
Nueva Zelandia, donde en 1896 se implantd el sistema respectivo y el objetivo
principal era evitar la explotacion del trabajo de mujeres y nifios y el
establecimiento de las bases de lo que se llamaba salario sudor, que era el

realizado por operarios en jornadas agotadoras.

o Caracteristicas: Las principales caracteristicas del salario minimo son:
a) Periodicidad: Los salarios minimos deben revisarse peridédicamente.
b) Generalidad: se debe como entender la obligacion de fijar un salario minimo,

lo que en nuestra legislacion constituye un mandato constitucional y legal.
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d) Obligatoriedad: en cuanto a su fijacion y revisién, ya que se revisa
periédicamente por las Comisiones Paritarias de Salarios Minimos; ademas
obligatorio para los patronos quienes tienen que pagar al trabajador el salario

minimo establecido en la ley.

3.6.1 Fijacion del salario minimo:

Su fijacién es anualmente segun Acuerdo Gubernativo 776-94, y esta a cargo de
las Comisiones Paritarias de Salarios Minimos, atendiendo a las modalidades de cada
trabajo, a las particulares condiciones de cada regién y a las posibilidades patronales en
cada actividad intelectual, industrial, comercial, ganadera o agricola. Esa fijacion debe
tomar en cuenta ademas, si los salarios se pagan por unidad de tiempo, por unidad de
obra o por participacion en las utilidades, ventas o cobros que haga el patrono y ha de
hacerse adoptando las medidas necesarias para que no salgan perjudicados los
trabajadores que ganan por pieza, tarea, precio alzado o a destajo. (Articulo 103 del

Cédigo de Trabajo).

Segun nuestra legislacién laboral en el Articulo 104 el sistema para la fijacion de
salario minimo, se debe aplicar a todos los trabajadores, con excepcioén de los que

sirvan al Estado o a sus instituciones.
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salario minimo, era el Estado quien directamente procedia a fijar las tasas de salaric

para evitar la explotacion por parte de los patronos.

En Guatemala, hasta el afio de 1947 se utilizaba ese sistema, fue con la
promulgacion del Cédigo de Trabajo en 1947 cuando se adopta el actual sistema de la
Comisién Nacional del Salario Minimo, que funciona adscrita al Ministerio de Trabajo y
Prevision Social y constituye un organismo técnico y consultivo de las comisiones
paritarias, encargada de asesorar a dicho Ministerio en la politica general del salario.

(Articulo 105 del Cédigo de Trabajo).

En cada departamento o en cada circunscripcién econémica que determine el
Organismo Ejecutivo, mediante acuerdo emanado por conducto del Ministerio de
Trabajo y Previsién Social, debe haber una Comisién Paritaria de Salarios Minimos,
integrada por dos patronos, dos trabajadores sindicalizados y un inspector de trabajo,
quien es el presidente de la Comision. (Articulo 105 2° parrafo Cédigo de Trabajo),
actualmente solo existe una comisién prioritaria para la fijacion de salarios minimos
para las actividades no agricola y agricola. Desde hace mas de 12 afos el Presidente

de la Republica, mediante acuerdos gubernativos da fijado el salario minimo.

La Comisién Nacional del Salario debe recibir informes de todas las Comisiones
Paritarias y a su vez rendir un informe al Ministerio de Trabajo y Prevision Social, dentro

de los quince dias siguientes al recibo de dicho informe, en el que armoniza los salarios
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observaciones que consideren pertinentes en un plazo no mayor de treinta dias.

(Articulo 112 del Cédigo de Trabajo)

El Organismo Ejecutivo, con vista a los mencionados informes y dictamenes,
debe fijar anualmente, por medio de acuerdos emanados por conducto del Ministerio de
Trabajo y Previsiéon Social, los salarios minimos de cada empresa o circunscripcién

econdmica. (Articulo 112 del Cédigo de Trabajo)

En la mayoria de los casos los patronos y trabajadores determinan el salario por
su propia cuenta, la tasa es fijada a través de un punto medio en el cual ambos estén

satisfechos.

Por el criterio que se adopta para su estudio: Mediante este sistema se
procede a efectuar un estudio por regiones del pais para determinar los precios, costos
y nivel de vida, asi como la produccién de las empresas e industrias que en cada uno
funcionan. Otros de los aspectos tomados en cuenta es todo aquello que los patronos
proporcionan a sus trabajadores, como por ejemplo la habitacién, tierra para cultivo y

demas prestaciones que disminuyan el costo de vida de éstos.

El salario minimo y su fijacién se encuentra regulado en el Cédigo de Trabajo, de

los Articulos 103 a 115.
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sesenta y tres quetzales con setenta centavos al dia (Q. 63.70) por una jornada

ordinaria de trabajo o por una tarea diaria de trabajo.

Para las actividades agricolas se fija el salario minimo de actividades no
agricolas sesenta y tres quetzales con setenta centavos al dia (Q. 63.70) por una

jornada ordinaria de trabajo o por una tarea diaria de trabajo.

Todo trabajo efectivo realizado fuera de las jornadas ordinarias constituye
jornada extraordinaria y debe ser remunerada con el aumento del 50% en el salario

que corresponde a la labor ordinaria.

Con respecto al salario minimo para panificador y repostero continua vigente el
Articulo 2 del acuerdo gubernativo No. 23-99 del trece den enero de 1999, sin perjuicio
de los incrementos establecidos en el articulo 9 del Acuerdo Gubernativo 494-2001 que
establece que todos los salarios de las actividades no agricolas, incluyendo los de
repostero y panificador y los trabajadores de los medios de comunicacidén social, cuya
remuneracion no se haga por dia o por jornada completa, quedan aumentados en un

8% a partir de la vigencia del acuerdo (1°. de enero de 2002).
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quetzales con treinta centavos (Q.39.30) por quintal de harina elaborado (amésado«« o

formado y horneado) mas el 8% actual; y el de repostero, es un porcentaje del quince
por ciento en el pastel grande, doce por ciento en el pastel pequefo, en razén del

precio del pastel, mas el 8% actual.

Asi mismo el Acuerdo Gubernativo Namero 347-2009 de fecha veintinueve de
diciembre de 2009, fija como salario minimo para la actividad exportadora y de

maquila es de cincuenta y un quetzales con setenta y cinco centavos (Q. 51.75)

diarios.
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CAPITULO IV

4, El contrato de trabajo de aprendizaje

4.1. Definicién y origen

De conformidad con el autor Ossorio sefala, “...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 aquel. 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 creacién de escuelas de artes y oficios disminuyé mas su

difusién.

De conformidad con el Articulo 170 del Cédigo de Trabajo, “...son aprendices los

que se comprometen a trabajar para un patrono a cambio de que éste les ensefie en

24 Ossorio, Ob. Cit. pag. 219
69



/l

& M1

i3 "\‘,N‘h‘.' e
forma practica un arte, profesion u oficio, sea directamente o por medio de un ter"cer%’ W €2
iy ST~ R
JCUC N e

les dé la retribucién convenida, la cual puede ser inferior al salario minimo™. %5, &

N L N

Y el Articulo 171 establece que “el contrato de aprendizaje solo puede

estipularse a plazo fijo y se debe indicar {a duracion de la enseifianza y el monto de la

retribucion que le corresponda al aprendiz”.

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

que conste que aprendio6 el arte profesion u oficio” Articulo 172 del Cédigo de Trabajo.

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.

4.2.

Formacion y legislacion del trabajo de aprendizaje en el derecho
comparado

4.2.1. Consideraciones preliminares

La adquisicion de una calificacién por un joven a través de un proceso que se

cumple fundamentaimente dentro de una relacion contractual, por el desempefio

progresivo de tareas en una situacion real de trabajo, bajo las instrucciones del propio
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En el presente, asi como ha sido puesto de relieve en recientes estiiog, se

asiste a una revalorizacion del contrato de aprendizaje. De hecho, en el ultimo siglo se
experimentaron cambios de fondo o de detalle de la legislacion sobre el aprendizaje de
un nimero muy grande de paises ubicados en todas las regiones del planeta y en todos
los niveles de desarrollo econémico 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 una conviccién 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 cédigos 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 “programas para vigorizarlo o para recrear algo muy parecido”.?® En otros,

en que la figura continua estando poco o nada reglamentada, y nunca ha tenido real

% Barbagelata, Héctor-Hugo. Formacién y legislacién del trabajo. pag. 37
% |bid. pag. 39.
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formacion de aprendices en sentido estricto, se dicto una ley sobre SkfﬂlTrzalnlng

System.

Debe advertirse, asimismo, que la falta de reglamentacién no es necesariamente
un indicio de desafeccion del legislador. Sin embargo, en algin caso, como el de
Meéxico, el silencio legislativo resulté de la deliberada exclusiébn del contrato de
aprendizaje en la nueva Ley Federal de Trabajo, vigente desde 1970, en el entendido

que la figura era anacrénica 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 denominaciébn que se les dé y
aunque la alternancia de la formacién teérica 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.?”

Z Ibid. pag. 40
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corresponde, con los textos anteriores, nos muestra una cierta similitud en I;é lineas
generales, aunque subsisten o 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 relacién
de aprendizaje.

Con relaciéon a ese punto, lo primero que se advierte es que en muchos sistemas
se han completado el proceso por el cual el de 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 especifican algunas legislaciones, como las de Brasil, Francia y
Paraguay, aunque ello puede considerarse superfluo en algunos casos, en funcién de
las propias definiciones de la figura, o de su insercién en los cédigos o leyes generales

de trabajo, bajo el rubro de contratos especiales de trabajo.
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Es necesario precisar que, en paises en que los 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 formacién en la empresa, sin perjuicio de la especialidad por

su propésito de formacién, debe ser reputada una relacién laboral, con todos sus

efectos, tanto en el plano individual como el colectivo.

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

produccidn.

Bajo la concepcidén del contrato de instruccién, que privé en Francia hasta las
trascendentales reformas de 1971 y la inclusién del estatuto de asalariado, el aprendiz
no era considerado un trabajador, por [o que sélo se admitia la aplicacién por extension

de ciertas normas laborales.

Esa idea ha sido retomada, con algunas variantes, en textos recientes de Cote

d’lvoire, Gabon, y mas acusadamente en Tunez, y se conserva, entre otros paises, en

2 Ibid. pag. 43
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Portugal y, salvo en ciertas profesiones, en Luxemburgo.

Mas claramente aun, en Gabén, si bien el contrato de aprendizaje se califica
como una forma de educacién, 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 laboralizacién 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 se ha declarado expresamente el “caracter no laboral del vinculo”® creado por la

nueva reglamentacion.

En una posicién analoga hay que situar la ley dictada en Per( del 28 de julio de
1995, que instituye el convenio de formacidén 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

gue lo que debe pagarse al “joven que se acoge a la formacién” no debe ser “menor a

2 |hid. pag. 48
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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.

Como corolario de la aceptacion de su condicion de trabajador, el aprendiz
gueda bajo el amparo de la normativa en materia de seguridad social. Tal situacién se
opera sin necesidad de una ratificacién 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 formacién, se mantiene la proteccién en
materia de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales. En varios paises, no
obstante reconocerse en el aprendiz un trabajador, la legislacién admite restricciones a
sus derechos ante las contingencias sociales. Es el caso de Espafia, 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

* Ibid.
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que pudiera sufrir en el lugar y en ocasion del trabajo. (El decreto 738/95 determmo las
prestaciones que debian quedar aseguradas por la cobertura de salud contratada por el
empleador, Articulo 13 y Anexo I). A su vez, en Gaboén, el Articulo 86 del Cdédigo 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 vy
enfermedades profesionales, la ley, pone el seguro a cargo del Estado, con financiacion
en fondos especiales. Cabe sefalar que, en funcién de la concepcién del aprendizaje
en el derecho tunecino, se contintan pagando asignaciones familiares a quienes siguen

regularmente el aprendizaje.

4.3. Fuentes de la regulacion del contrato de aprendizaje

La doble vertiente relacion laboral-objetivos educativos, no impide, segtin acaba
de verse, que en la legislacion francesa casi todos los dispositivos atinentes al
aprendizaje consten en el Cdédigo 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 esta sujeta en muchos paises a
una doble consideracién legislativa: en el ambito laboral y en el de la formacion y sus

instituciones. La integracién normativa puede volverse triple, cuando las normas sobre
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Todavia hay que contar, a los efectos de contabilizar en su integridad la
regulacién legal del contrato de aprendizaje, la normativa sobre trabajo de menores,
para todos los casos en que los aprendices tienen esa condicion. Empero, como mas
adelante se vera, la tendencia es a aumentar las posibilidades de opcién de los adultos
por esta modalidad de formacién, elevando considerablemente la edad tope para

concertar este tipo de contratos y otros analogos.

La regulacién estatal, ademas 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 formacién 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 homologacion por la autoridad administrativa competente.

En los hechos, en un buen nimero 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
*2 |bid. pag. 52
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demas, la legislacién 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 formacion, segun dispone la legislacién de Espafia, o con
ciertos puntos, como la forma de los examenes de los aprendices, segun se preve en el
Articulo 110 del Cédigo de Trabajo de Paraguay. A veces los mecanismos de fuente
estatal funcionan solamente en ausencia de regulacién por convenios colectivos, como

pasa especialmente respecto de la fijacién 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 relaciéon 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 formacién.
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.
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fundamentales del contrato de aprendizaje, sin perjuicio de eventuales remisiones a-la

normativa sobre trabajo de menores, sobre formacion y en materia de educacién.

En la mayoria de los paises, en cambio, la contratacién 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 hipétesis de que las empresas, por falta

de mano de obra nacional calificada, utilicen técnicos extranjeros.

4.4. Requisitos para pactar 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 pactar y funcionar.

Los requisitos se refieren fundamentalmente a condiciones para que sea
admisible el aprendizaje; son condiciones exigidas a las empresas o 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.
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seguida, asi como con el grado de desarrollo econémico y social de la sociedad de que

se trate y la importancia que se le asigne al aprendizaje como modalidad de formacion

4.4.1. 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.

“‘Aungue ese extenso periodo no estuvo exento de abusos e iniquidades contra
los aprendices, la situacién se agravé con la decadencia y uiterior abolicién de las

corporaciones, y con la total desregulacion de las relaciones laborales que imperé

desde entonces y hasta casi los albores del siglo XX”.*

La calificacién profesional y por ende el aprendizaje, resultaron profundamente

afectados, ademas, por los cambios tecnologicos que se fueron acumulando, a partir de

los que provocaron [a revolucion industrial.

En funcion de todo ello, la mera apariencia de relaciones de aprendizaje encubria

la cruda explotacidn del trabajo infantil, al punto que una de las primeras y timidas leyes

de proteccion del trabajo, adoptada en Inglaterra en 1802, que por otra parte no llego6 a

* |bid. pag. 54
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cadena de produccion, volvi6 aun mas imperioso determinar cudles son las
ocupaciones en que es realmente necesaria una calificacién 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 formacién profesional, han establecido desde hace tiempo y
mantienen actualizadas, las listas de actividades profesionales sujetas a aprendizaje,

generalmente con especificacion de la duracion de éeste.

4.4.2. Condiciones exigidas a las empresas

En los textos adoptados en los Ultimos 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, dice Renard “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 digna ocuparse de ellos, nos da a entender que su

existencia no era un colmo de felicidad; sin embargo, conviene agregar, concluye que
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El otorgamiento o el mantenimiento de la autorizacion estd 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 autorizacién 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 autorizacién.

En cuanto a la legislacién francesa, se advierte que —presumiblemente para no
complicar la contratacion de aprendices con tramites burocraticos— el Cdédigo de
Trabajo, admite que las empresas puedan formular simplemente una declaracién, en la
oficina competente, antes de la concertaciéon del primer contrato de este tipo. En la
declaracién, debe constar que se han tomado todas las medidas necesarias para la
organizacion del aprendizaje, asi como garantizarse que se poseen elementos aptos
para permitir una formacién satisfactoria, en relaciébn 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

administracién puede reclamar a la empresa la prueba de lo afirmado en su declaracién

* Ibid. pag. 55
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oponerse a la contratacion de aprendices por una empresa, si las autoridades que
controlan la ejecucién 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 Camaras

empresariales. Todo lo cual es sin perjuicio de los eventuales recursos administrativos.

4.4.3. Condiciones que deben llenar los maestros o instructores

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

responsables de la formacién de aprendices.

Se trata de una cuestién de inocultable importancia para la efectividad de la
formacién, 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.
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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 asentimiento
de la autoridad competente, que puede ser la Junta de Formacién respectiva o el Jefe
de sus Inspectores, En Argelia, la autorizaciéon 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.

Una referencia a las condiciones satisfactorias de la moralidad de las personas
que son responsables de la formacion, también figura en el Cédigo de Trabajo de
Francia, respecto de la declaracién que debe efectuar el empresario antes de contratar
aprendices, a que 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.
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Las exigencias de condiciones técnicas y pedagégicas, aunque con aiyerso -
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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

antigliedad.
4.4.4. Condiciones exigidas a los 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 posesién de aptitudes.

En algunas leyes, como la ultima de Argentina, trasuntando la aspiracién de que

el aprendizaje sea un medio de insercion de los jévenes desempleados, se exige que el

postulante no tenga empleo.

Varias legislaciones fijan, ademas, normas para la selecciéon de aprendices, o

dan criterios en materia de preferencia entre los aspirantes a una plaza de aprendiz.
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No hay coincidencia sobre cudl debe ser la edad minima para iniciar el
aprendizaje en las legislaciones en las que existe una disposicién expresa sobre el
punto. La edad mas baja, entre los textos recientes, parece ser los 12 afos, que estaria
autorizada en Paraguay, a pesar de que la edad minima para el trabajo industrial ha
sido fijjada en los 15 afios y en los 14, para los trabajos no industriales. Un minimo de

bastante generalizada aceptacion son los 15 afios de edad.

4.5. 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 Cédigo 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 autorizacién de los padres, o del representante legal. En
Namibia, la ley especifica que dicha autorizaciéon puede suplirse por la Magistratura

competente.

87



W
e
Es de destacar que tales disposiciones, en la mayoria de los textos consuléﬂog,«m\%\k

S
<

no suponen la sustitucién de la voluntad del menor, sino una forma de asisteri¢ia, .

B RIS
acorde con la responsabilidad social de quienes tienen a los menores bajo su guarda.
En casi todas las leyes que se estan examinando, aparecen reguladas las condiciones

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

La escrituracién del contrato de aprendizaje es una exigencia que figura
tradicionalmente en legislaciones como las de la Unién 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 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
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4.6. 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 establecié en 1988, que: “La existencia de un
contrato de aprendizaje estd subordinada a su registro y que su ejecucion no puede
proseguirse mas alla del término fijado por el servicio que procedié 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 sélo 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 Cédigo de Trabajo de Chile que fija los requisitos de tales
contratos, pero, atendiendo a la finalidad de formacion de este contrato, exige la

indicacién expresa del plan a desarrollar por el aprendiz.

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
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Francia.

Una revisién 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 numero

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; ¢) Remuneracién del aprendiz; d) Plan y control de la formacion,
con especial referencia a la formaciéon fuera de la empresa y a la calificacién,

designacion, funciones, etc., de quien debe supervisar todo el proceso, que recibe el

“nombre de tutor, monitor, consejero o supetrvisor.

4.6.1. Objeto del aprendizaje

El objeto del aprendizaje, es lo referente a la adquisicién de conocimientos
practicos para el oficio, ocupacion, profesiéon, nivel de calificacibn o materia del
aprendizaje, el mismo aparece mencionado entre los contenidos obligatorios de los

contratos respectivos.
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4.6.2. 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.

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 espaiiol, ademas de tener que figurar el domicilio del centro de

trabajo, debe estar identificado el lugar donde se impartira la formacion tedrica.

Clausulas sobre vacaciones anuales son siempre posibles en la medida que se
superen los minimos previstos por la legislacién, que son los generales, los propios de
los menores o, 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 teérica o cursos complementarios.

4.6.3. Remuneracion del aprendiz

La remuneracion del aprendiz es, desde luego, una cuestiéon que corresponde
incluir entre las condiciones de trabajo, pero dada su importancia conviene trataria por

separado. Segun ya hubo ocasién de seiialar, algunas leyes recientes, sin perjuicio de
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comunicacién por el patrono del salario que devenguen los aprendices, sin otras
especificaciones. También se dan casos, como el del Cédigo de Trabajo de Costa de

Marfil 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 fijacion 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 Cédigo de Trabajo que al aprendiz debe de recibir del

patrono la retribucién 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.

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 Cédigo de Trabajo de Chile que, deja
enteramente la fijacion de la cuantia del salario de los aprendices a la libre convencién
entre las partes y, segun ya se adelantd, no s6lo no prevé retribuciones minimas, sino

que prohibe su fijacidbn por convenios colectivos. También la legislacion de Vietnam
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Las legislaciones tienen generalmente en cuenta, para variar la relacion con el
salario minimo absoluto o el especifico de la actividad, oficio o profesién: la edad del

aprendiz, y las etapas del aprendizaje.

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

reglamentario.
4.7. 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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4.7.1. 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 formaciéon de los aprendices; con el pago de las prestaciones que les son
debidas a éstos; 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 formacién,
ademas de las cuestiones que ya han sido consideradas, se incluyen, entre otras, las
siguientes: proporcionar al aprendiz la formacién 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 retribucion legal o convenida y las demas
prestaciones que puedan corresponder, es dable citar como estableciéndola

expresamente, entre otros: el Cédigo de Trabajo de Francia y el de Paraguay.
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Sobre la atencién personalizada, trato y consideracion debidos a los aprendices,
hay expresas menciones en los Cédigos de Trabajo de Céte d'lvoire. En relacién con
este 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 cédigos 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 teoérica, etc.

Entre los derechos resultantes de la formaciéon, 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.

4.7.2. Obligaciones de los aprendices

La primera obligacién de los aprendices aparece mencionada en buen nimero
de legislaciones recientes, y consiste en prestar el servicio convenido. En los sistemas

que reconocen el caracter laboral de la relacién, se habla derechamente de trabajar
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encomendadas, relacionadas con el aprendizaje.

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

establecimiento de formacién.

A su vez, con el propésito de reafirmar la obligatoriedad de la formacién 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.

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 éstos.

En algunos paises, pero son la excepcién, 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 obligaciéon de no abandonar al empleador que

les proporciond o esta proporcionando la formacion.
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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 realizacién de trabajos con esas caracteristicas
puedan ser autorizados por reglamentos de administracién publica, cuando se

considere que son necesarios para la formacion del aprendiz.

4.8. 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 afios o meses, 0 que se instrumenten los mecanismos para su
fijacion.

A veces, también, aunque es menos comun, se establece la duracién minima del

aprendizaje para ser reconocido como tal. Es el caso, entre las normas recientes, de las

97



de Argentina (3 meses) y de Espafa (6 meses). En Francia, la duracién minima se ,f%
fé&‘%{, LARLOLT

por convenio colectivo o acuerdo de rama, o por resolucion del Ministro de Forﬁaacmn/k :
S [‘?r_\w\

Profesional.

En cuanto a la duraciéon maxima del aprendizaje, en varios paises se fijan topes
uniformes. En otros, se trata de uno o 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 duracién del ciclo de
formacién objeto del contrato, tipo de profesidén, nivel de calificaciéon y otros factores,
como en Francia; del plan de la formacion, como en Chile; del oficio, como en Gabén;
etc. En algunos casos, como el de Espafa, el méximo que figura en la norma
reglamentaria es bajo reserva de circunstancias especiales, o tiene so6lo caracter de

regla general, como en Paraguay.

En cierto nimero de sistemas, como los de Argelia, Colombia, Corea, Namibia,
Tunez, etc., no se indican los maximos, sino que la extension del aprendizaje resulta de
las reglamentaciones complementarias que, en relacién 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.

4.8.1. Terminacion de la relacion de aprendizaje
La duracion del aprendizaje, entendida como el tiempo necesario para alcanzar

la calificacién a la que se aspira, estd muy ligada con las expectativas que su logro
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examinan estos temas, tales circunstancias han motivado a los legisladores a promover
la continuidad y estabilidad de la relacién laboral que se configura por el contrato de

aprendizaje.

Con esa intencion, muchas legislaciones establecen fuertes limitaciones a la
posibilidad de que el empleador ponga término a la relacion 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, esta asegurada sélo 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 situacion
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4.9. Evaluacion y certificacion del aprendizaje

La determinacién de la calidad de la formacidén 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 basicas a ese respecto son,
por un lado, el global o de conjunto, que apunta a la determinacién de la competencia
de la empresa, del instructor y del centro de aprendizaje para desempefar sus
respectivas funciones, y por el otro, el personalizado, que atiende a la calificacién
efectivamente alcanzada por los aprendices individualmente considerados.

Respecto de la forma de la evaluacion, 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 culminaciéon del aprendizaje

supone la aprobacién 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.

100



Este derecho supone, asimismo, obligaciones para el empleador, algunas ds%
J\ﬂiOs iw

Q

.f
cuales ya fueron mencionadas: obligacién de inscribirlo para los examaﬁes de/ kX
.,,ad Q(‘?‘_‘\p
acordarle permisos y facilidades, de hacerlo participar, de expedirle las certlflczgmoﬁe

que correspondan, etc.

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

obtencién 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 Cédigo de Trabajo de
Paraguay, donde se hace constar que el certificado que se obtiene por la aprobacion
de las pruebas finales del aprendizaje posee igual valor que los de la ensefianza

profesional.
4.9.1. Expedicion 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
formacioén; por las camaras profesionales; por organismos especializados; por los

departamentos ministeriales de trabajo, empleo, formacién profesional, o educacion.
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Segun es sabido, son varios los caminos que se siguen con vistas al fomento de

A los efectos de la presentacion de las diferentes medidas dirigidas a estimular el

desarrolio 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 formacién.

Entre las disposiciones de politica general, corresponde incluir la creacién de

fondos con ese propésito; la extension de la descentralizaciéon y de la participacion; la

prevenciéon de conflictos entre aprendices y empleadores, y el apoyo a los centros de
formacion 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 aplicaciéon de fondos especiales al fomento del aprendizaje, lo

proporciona el Programa de Becas para Aprendices adoptado en Colombia
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desde luego, a promoverlo.

La creaciéon 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 generalizacién,
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.

La participacién de los interlocutores sociales en el planeamiento y la puesta en
aplicacion de las politicas de formacidn profesional, tiene una larga tradicién en Europa
y en América Latina. Sobre el estado de la cuestion en esta ultima region tres lustros

atras.

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.

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

subvenciones directas.
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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 formacién teérica; la existencia de inspecciones técnicas, paralelas a las
que versan sobre las condiciones laborales; etc. Debe tenerse presente, ademas, que
seglin 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 formacién, se le abren vias para ser equitativamente indemnizado.
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y la necesidad de fijarle plazo.

5.1. Generalidades

Es de conocimiento general que en Guatemala las fuentes de empleo son muy
escasas, sobre todo para quienes no poseen conocimientos o experiencias sobre un
arte u oficio, esta ausencia o falta de conocimientos para realizar ciertas labores es
aprovechada por algunos empleadores o patronos mal intencionados para contratar
servicios laborales en condiciones inferiores a las garantias minimas estipuladas por la

ley.

Generalmente los jovenes y adolescentes son los que sufren estos embates
sociales, quienes buscan la oportunidad de integrarse a la fuerza laboral del pais, con el
fin de colaborar con la economia familiar, y que por desconocer sus derechos laborales,
o por la necesidad que los acosa, aceptan ser contratados bajo el régimen de trabajo de
aprendizaje, en la que en algunas ocasiones se convierten en trabajos perpetuos,
siendo por consiguiente, explotados por sus empleadores, sin que los inspectores de

trabajo se pronuncien al respecto.
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trabajo de aprendizaje en su Articulo 171, estableciendo que: “El con’trsaie

aprendizaje solo puede estipularse a plazo fijo, y debe determinar la duracién de la
ensefianza y su desarrollo gradual asi como el monto de Ia retribucién que corresponda
al aprendiz en cada grado o periodo de la misma...”, como se puede observar, en esta
norma y en las demés que se relacionan con el trabajo de aprendizaje, se regula que el
contrato individual de trabajo de aprendizaje sélo puede fijarse a plazo fijo, pero no
sefiala un plazo especifico, confiriéndosele a la parte patronal la libre determinacién del
plazo, por el cual puede el empleador celebrar dichos contratos, provocando con ello la
extension de las etapas de aprendizaje o la constante renovacion de los contratos,
dejando al trabajador sin proteccién juridica alguna, ya que en ninguna norma legal de

este régimen se regula un plazo especifico de duracién de dichos contratos laborales.

No obstante lo anterior, en esta relacién existe contrato laboral y se cumple la
relacion laboral, pues tal como quedé sefialado anteriormente, el Articulo 18 del Codigo
de Trabajo establece que: "Contrato individual de trabajo, sea cual fuere su
denominacién, es el vinculo econdémico-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 retribucién de cualquier clase o
forma". Esto genera una relaciéon laboral, pues una sus caracteristicas especiales es el

hecho mismo de iniciarse la prestacion del servicio (de empezar a trabajar),
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En tal sentido, el caracter tutelar del derecho laboral, nos impone aceptar que la
mera relacién de trabajo crea amplios vinculos juridicos entre las partes. La relacién 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.

Cabe senalar entonces que, sin en la relacién patrono-aprendiz nace un vinculo
laboral, aunque no se exista ningun contrato escrito, el aprendiz obtiene todos los
derechos y obligaciones que otorga esta relacién, tal como sefiala Ossorio, quien indica
que, con el mero hecho de que una persona trabaje para otra en condiciones de
subordinacién, contiene para ambas partes una serie de derechos y obligaciones de
indole laboral, con independencia de que exista o no un contrato de trabajo, el mismo
Cédigo de Trabajo regula en su Articulo 19 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 prestacién de los servicios 0 de la ejecucion de la obra en las

condiciones que determina el Articulo precedente".

Tal y como lo establecen las leyes, todas las personas tienen derechos y
obligaciones, en una relacién laboral, asi como existen obligaciones, las cuales son

parte fundamental para el desarrollo de una relacion, también existen derechos los
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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 disminucién de sus derechos intrinsecos como persona, siendo

como consecuencia un derecho del trabajador y una obligacién del patrono.

El deber de higiene y seguridad en el trabajo en el sentido de evitar causas que
interrumpan subitamente la capacidad de trabajar; o sea, medidas de seguridad en el
trabajo y evitar las causas que lentamente producen el mismo resultado, como

enfermedades profesionales.

También encontramos que otros de los deberes de los empleadores y derechos
de los trabajadores son: La extensiébn de constancia de vacaciones, formacion,

capacitacion y preferencia.

De los derechos y obligaciones analizadas en el apartado respectivo, se
menciona que la obligacion principal del patrono y derecho fundamental de los
trabajadores es 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.
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estos se convierten en legales, debido al principio de los derechos adquiridos® de Ios

trabajadores, plasmado en la Constituciéon Politica de la Republica, (Articulo 106);
adicionalmente, por la categoria que tienen los Pactos Colectivos de ley profesional
entre las partes (Articulo 49 del Cdédigo de Trabajo), si bien se dan, es como

consecuencia del contrato de trabajo.

El empleador también tiene derechos, dentro de estos encontramos a que del
mismo contrato de trabajo se deriva que 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.

En conclusion, se dice que los derechos de los trabajadores estan intimamente
relacionados con los deberes del empleador, por lo que es aplicable lo que se indico
sobre la preferencia, capacitacién y que 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.

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 dos meses a partir del momento de iniciada la relacién juridica laboral. Me refiero a

esto como excepcion porque durante ese periodo de dos meses puede dejarse sin
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falta de cumplimiento. (Articulo 81 del Codigo de Trabajo).

Sin embargo, al no existir una norma que limite a la parte patronal de la libre
determinacion del plazo de duracion del contrato de aprendizaje, promueve la
irresponsabilidad abusiva de algunos empleadores prolongando por tiempo indefinido
esta relacion laboral, con el fin de aprovecharse de la fuerza laboral de los que se
sometan a este régimen, sin que otorguen las garantias minimas establecidas en
nuestra legislacién, violentando con ello los derechos laborales anteriormente
sefialados, especialmente el de no pagar el salario minimo establecido para todos los

trabajadores.

En ese orden de ideas, y siendo que en Guatemala se adquiere capacidad de
ejercicio al cumplir la mayoria de edad y, que el trabajo es un derecho constitucional, es
necesario que el Estado integre a los jévenes al desarrollo del pais, creando normas
juridicas que les garantice el goce de sus derechos sin violacién alguna a los mismos,

especialmente el derecho a la retribucién salarial por sus servicios laborales prestados.

5.2. Analisis juridico del Articulo 171 del Cédigo de Trabajo

Regula el Articulo 171 del Cédigo de Trabajo que: “El contrato de aprendizaje

solo puede estipularse a plazo fijo, y debe determinar la duracién de la ensefianza y su
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un plazo especifico; esto le confiere a la parte patronal la libre determinacion de fijar el
plazo para esta relacién laboral, y algunos de ellos irresponsablemente y con el animo
de sacar provecho, extienden la duracién de este plazo o renuevan constantemente los

contratos, con el fin de no pagar el salario minimo establecido por la ley

El problema radica en que esta actitud genera consecuencias negativas a los
aprendices, pues la total libertad otorgada al empleador para disponer libremente del
plazo dentro del régimen de trabajo de aprendizaje, constituye el asidero para que este
contrato sea objeto de manipulacién antojadiza, privando a los trabajadores sujetos a
dicha normativa de su derecho a un salario minimo, a pesar de haber transcurrido un
plazo largo y haberse aprendido el trabajo y las habilidades necesarias, lo cual rifie con
el derecho de garantias minimas del derecho de trabajo consagrado en nuestra carta
magna, siendo en consecuencia necesario crear una norma que regule un plazo
determinado para este tipo de trabajo, evitando con ello que la parte patronal manipule

esta relacion laboral y se respete los derechos de este grupo de trabajadores.

Se puede sefalar que el contrato de aprendizaje tiene como propésito integrar a
jovenes que carecen de experiencia para realizar cualquier arte profesiéon u oficio a la
fuerza productiva, naciendo con ello una relacién de trabajo entre empleadores y
aprendices, a lo que le es aplicable las normas regulares del derecho de trabajo, por lo

que debe tutelarse al igual que toda relacién laboral, pues todos los trabajadores como
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seres humanos tienen iguales derechos e iguales oportunidades y la le

garantizarles ese derecho, siendo necesario estipular un plazo especifico
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relacion, pues segln la doctrina plazo fijo es cuando se especifica fecha para™su.-

terminacién o cuando se ha previsto el acaecimiento de alguin hecho o circunstancia
como la conclusién de una obra, que forzosamente ha de poner término a la relaciéon de

trabajo.

5.3. Criterio del Ministerio de Trabajo y Prevision Social, abogados vy

trabajadores sobre la necesidad de fijar plazo al contrato de aprendizaje

Para obtener la opinion del Ministerio de Trabajo y Previsién Social, se realizé
entrevistas a algunos de los funcionarios de la Inspeccién General de Trabajo, asi como
a abogados litigantes y se encuesté a un grupo de trabajadores, especialmente de
talleres de mecanica y de carpinteria, quienes con base al cuestionario, del cual se
agrega un modelo del mismo en el anexo, sefialaron lo siguiente: Los funcionarios del
Ministerio de Trabajo sefialaron que en Guatemala el contrato laboral es parte
fundamental para garantizar los derechos de los trabajadores y de los patronos, toda
vez que es el documento en que constan las condiciones laborales, por lo que al llegar
a algun conflicto sobre esas condiciones, es plena prueba en cualquier proceso, y es
obligacion del empleador presentar el contrato laboral o de lo contrario se tendran por
cierto lo sefialado por los trabajadores; sin embargo, en las relaciones laborales en el
régimen de aprendizaje, sefialan los inspectores, que muchas veces no existe tal
contrato, debido a que muchos de estos talleres son informales y en la mayoria de

veces no son empresas legalmente creadas y autorizadas, no obstante lo anterior, el
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Ministerio de Trabajo y Prevision Social, a través de los inspectores realizan’ce:
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supervisiones a estos negocios informales para evitar que se violenten los deri;ds“?@g\i =
los trabajadores, especialmente el de los aprendices que generalmente en”*\c‘-:fsppus\
lugares son menores de edad, el problema radica en que ellos no pued‘en sancionar a
los empleadores por pagarles un salario inferior al salario minimo; toda vez que el
mismo Codigo de Trabajo los faculta a contratar en esas condiciones, salvo que no
exista un contrato de trabajo de aprendizaje aprobado por la Inspeccién General de
Trabajo; segun los entrevistados, la ley establece que se puede convenir una retribucion
al aprendiz el cual puede ser inferior al salario minimo; sin embargo no establece
ningun porcentaje, por lo que algunos malos empleadores y aprovechandose de la
necesidad de los jévenes de aprender un oficio o arte y al mismo tiempo ganarse un
salario digno para el sustento de sus familias, les ofrecen salarios muy por debajo del
minimo y lo pero es que al no existir una norma que establezca un plazo especifico,

muchos de los patronos antojadizamente alargan los contratos o simplemente los

renuevan con el fin de mantener salarios indignos e insuficientes.

Misma opinién tiene la mayoria de juristas, quienes ademas de lo anterior son del
criterio que muchos de los trabajos sujetos a regimenes especiales contienen
violaciones a los derechos laborales de los trabajadores garantizados por la
Constitucion Politica de la Republica, por el Cédigo de Trabajo y por los tratados
internacionales en materia laboral, ratificados por el Estado de Guatemala, siendo
urgente y necesario una reforma al Codigo de Trabajo, con respecto a estos regimenes,

en el presente caso al régimen del trabajo de aprendizaje.
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fueron encuestados, senalaron que muchos de ellos al empezar a trabajar, tuweron\que**

pasar por una serie de manipulaciones, malos tratos y algunas veces hasta de
discriminacion, pues debido a su condicion social y econémica, no acudieron el tiempo
suficiente a las escuelas para aprender un oficio o algunos que si lo hicieron, no
contaban con la suficiente experiencia para ingresar a la realidad de nuestro pais,
sefalan algunos de ellos que los que tienen conocimientos teéricos no sufren mucho
como los que no tienen ningun tipo de conocimiento, toda vez que por un periodo corto
son contratados como aprendices con salarios muy inferiores al minimo, pero que muy
pronto son contratados de forma normal con las condiciones y tratos que recibe
cualquier trabajador, caso contrario pasa con los demas, que si bien es cierto no tienen
conocimientos tedricos, algunos ponen todo su empefno para aprender el oficio, pero
debido a su condicién los mantienen como aprendices por largos periodos recibiendo
salarios muy inferiores al minimo, algunos de ellos ya con responsabilidades familiares,
quienes sufren las consecuencias de estos tratos, convirtiéndose en un circulo vicioso,
pues los mismos no tienen las condiciones para darles una buena educacién a sus
hijos, que en un futuro lejano, si las normas no se adecuan a la realidad, sufriran las

mismas consecuencias.

5.4. Propuesta de plazo para la duraciéon del contrato de trabajo de aprendizaje

Tal como qued6 sefalado anteriormente, en muchas legislaciones se impone la
inclusiéon de la duracién del aprendizaje en el respectivo contrato, aunque para algunos

consideren que esto restringe la autonomia de la voluntad de los contratantes.
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se prevea la duracion maxima que el aprendizaje puede llegar a alcanzar, en afios o

meses.

Con respeto a la duracién minima, no hay mayor problema, algunos paises no lo
establecen, en otros dura tres o seis meses. En Francia, la duracién minima se fija por
convenio colectivo o acuerdo de rama, o por resolucién del Ministro de Formacion
Profesional; en Guatemala, no existe plazo ni mecanismo alguno para fijar dicha
duracién, considero importante que se fije un plazo prudencial y especifico para estos

contratos.

En cuanto a la duracién maxima del aprendizaje tal como sefialé anteriormente,
en varios paises se fijan topes uniformes. En otros, se trata de uno o 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 duracién del ciclo de formacién 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 Gabén; etc. En algunos casos, como el de Espafia, el maximo que
figura en la norma reglamentaria es bajo reserva de circunstancias especiales, o tiene
sélo caracter de regla general, como en Paraguay.

Cabe recordar que en cierto nimero de sistemas, como los de Argelia, Colombia,
Corea, Namibia, Tunez, etc., no se indican los maximos, sino que la extensién del

aprendizaje resulta de las reglamentaciones complementarias que, en relacién con cada
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especialidad, adoptan los ministerios competentes, como en Colombia, :
consulta de las organizaciones profesionales, como en Tunez, o con el asesoraf

de las Camaras de empresarios, como en Argelia.

Es importante sefialar que en Guatemala no existe reglamentacion
complementaria en relacién al trabajo de aprendizaje, por lo que cuando se formaliza el
contrato de aprendizaje se aplica lo que estipula el Articulo 171 del Cédigo de Trabajo,
mismo que establece “El contrato de aprendizaje sé6lo puede estipularse a plazo fijo, y
debe determinar la duracion de la ensefianza y su z gradual, asi como el monto de la
retribucion que corresponda al aprendiz en cada grado o periodo de la misma. La
Inspeccion General de Trabajo debe vigilar porque todo contrato de aprendizaje dure
unicamente el tiempo que, a su juicio, sea necesario, tomando en cuenta la edad del
aprendiz, la clase y método de ensefianza y la naturaleza del trabajo”; al analizar el
espiritu de esta norma, considero que el legislador previendo la mala actitud que
algunos patronos podrian adoptar, deben regularizar que este contrato se estipule
Unicamente a plazo fijo; esto con el fin que patronos mal intencionados establezcan
contratos indefinidos, perjudicando a los aprendices con condiciones de trabajo
inferiores al trabajo comun, no obstante la buena intencién del legislador, éste no fijé un
plazo especifico para la duracién del contrato de aprendizaje, dejando dicha disposicidén
o decisién a juicio de la Inspeccién General de Trabajo, es decir estar supeditado al
buen o mal criterio de un inspector de trabajo. Es por ello y tal como se ha venido
analizando, es necesario y conveniente reformar el Articulo 171 del Cédigo de Trabajo,
en el sentido de fijar un plazo maximo para la duracién del trabajo, que a criterio de los

inspectores de trabajo del Ministerio de Trabajo y Previsién Social, los abogados
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un afio maximo, siempre y cuando el aprendiz obtenga el certificado en el que censfe
haber aprendido el arte u oficio de que se trate, salvo casos especiales, los cuales
deben ser reglamentados por lo que a criterio del ponente se propone la reforma del

Articulo antes citado, proponiendo el siguiente proyecto ley:

PROYECTO LEGISLATIVO DE REFORMA AL ARTICULO 171 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 legislacién 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.
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Que las relaciones que se establecen entre las empresas y los aprendices deb@{;ﬁ!@r

sujetas a proteccién especial, brindandoles oportunidades igualitarias a los aprendices

de algun trabajo, arte u oficio.
POR TANTO

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

Constitucién Politica de la Republica de Guatemala.

DECRETA:

La siguiente:

REFORMA AL ARTICULO 171 DEL CODIGO DE TRABAJO, DECRETO 1441 DEL

CONGRESO DE LA REPUBLICA DE GUATEMALA Y SUS REFORMAS

Articulo 1. Se reforma el Articulo 171, el cual queda asi:

“Articulo 171. El contrato de aprendizaje sélo puede estipularse a tiempo fijo, no
debiendo exceder su duracién de un afio maximo, ademas debe determinar la
ensefianza y su desarrollo gradual, asi como el monto de la retribuciéon que corresponda

al aprendiz en cada grado o periodo de la misma.

La Inspeccién General de Trabajo debe vigilar porque todo contrato de aprendizaje dure
unicamente el tiempo estipulado en el contrato de trabajo de conformidad con el parrafo
anterior, velando porque se cumpla con el objetivo del aprendizaje, tomando en cuenta

la edad del aprendiz, la clase y método de ensefianza y la naturaleza del trabajo.”
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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, A LOS ... DIAS DEL MES DE ... DE DOS MIL ...

Es importante contar con esta reforma, con el objeto de brindar proteccidn a este
grupo de trabajadores que tienen todo el deseo y el impulso de aprender un trabajo,
arte u oficio y de esa manera incorporarse a la fuerza laboral guatemalteca, impulsando
el desarrollo de nuestro pais, en tal sentido el ponente investigd sobre la existencia de
un contrato laboral de aprendizaje aprobado por la Inspeccion General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo y Previsién Social; sin embargo, la sefiorita Mayra Noguera,
encargada de informacion de dicha dependencia, indicd que no tienen modelos de este
tipo de contrato, indicando que generalmente son pocos los patronos que ocupan a
aprendices en sus centros de trabajo y, cuando lo hacen, no cumplen con la
elaboracion del contrato de trabajo de aprendizaje, es por ello que, investigamos la
redaccién de los contratos de trabajo de aprendizaje en otros paises e incluimos el
modelo que se utiliza el la Republica de México, con algunas modificaciones que la

ponente considera necesarios para adaptarlos a Guatemala.
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MODELO DE CONTRATO DE TRABAJO DE APRENDIZAJE PROPUESTO POI}ﬁ‘ Nho@

k‘;*
SUSTENTANTE
En la ciudad de....................... alos .......... dias del mes de
.......... NOSOTROS,........cccceciveiiieevii e e eeeeennn. dE
edad, ............. Guatemalteco, ................oeeeee. , de este domicilio y vecino de la

ciudad de Guatemala, quien se identifica con la cédula de vecindad nimero de orden

e y de registro ..................l , extendida por el Alcalde municipal de
............................. , departamentode ..................c.oce i L. QUieN actllo
en representacion legal de la entidad denominada ...
............................... con domicilio legal en ................. , calle...................... numero
............. y Y €l SEAON oo D€ L. @ROS de
edad, ............. guatemalteco, ..................o.ll , de este domicilio y vecino de la
ciudad de ........ , con residencia en ... calle........ooooviiii i
NUMEro ................ , quien se identifica con la cédula de vecindad nimero de orden
e Y de registro ..ol , extendida por el Alcalde municipal de
............................. , departamento de

celebramos el siguiente CONTRATO DE TRABAJO DE APRENDIZAJE, de
conformidad con los siguientes puntos. PRIMERO: El sefior............ccc.oooviiiiiiiiinn,
en adelante APRENDIZ, se compromete a efectuar los trabajos que, en caracter de

aprendizaje, se detallan en Hoja Anexa al presente contrato, debidamente, firmado por

las partes. Iniciando la relacién laboral el ............... de ........... de dos mil
...................... , debiéndose prestar los servicios enla ................. calle, nimero de
la zona ........ de esta ciudad, que es en donde se encuentra ubicada el centro de
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trabajo. SEGUNDO: E! empleador se obliga a pagar por estos trabajos uﬁg““,‘p\ﬁ
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remuneracion de ........................ Quetzales (en nimero y letras)......................... 18 e
que sera pagada en moneda nacional, en efectivo cada fin de mes en el lugar en donde
se prestan los servicios. TERCERO: Asimismo, el empleador se compromete a
impartirle los conocimientos y habilidades del oficio de ............cc.cccvnenee. , conforme al
Programa adjunto y a su vez, el APRENDIZ, trabajara mediante tal remuneracion,
cumplira estrictamente este Programa de Aprendizaje estara sujeto a los controles que
la Inspeccion General del Trabajo desee efectuar. Este contrato de aprendizaje sera por
un periodo de ...l (no puede durar mas de 1 afo) y para estos
efectos, el empleador designa como MAESTRO DEL APRENDIZ, en caracter de GUIA
en este proceso al SEAOI () .....vuvvuureiiiieiiiiriee s CUARTO: Nosotros los
contratantes manifestamos que aceptamos las condiciones estipuladas en el presente

contrato, por lo que leido integramente el mismo, lo ratificamos, aceptamos y firmamos.

EMPLEADOR APRENDIZ

NOTA
e En anexo de contrato se debe especificar las labores a que se compromete el
trabajador como aprendiz y las materias que el empleador se compromete a impartir,

debiendo firmarlo ambas partes, quedando con copia el aprendiz.
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adecuadas para la proteccién de esta clase trabajadora, incentivando al mismo tiempo a

los patronos a contratar aprendices en sus centros de trabajo, por lo tanto lo

fundamental es su regulacién en el Cédigo de Trabajo, ademas es importante la

participacion del Estado 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, buscando la creacion de

fondos con ese propésito; la extensién de la descentralizacién y de la participacion; la

prevencién de conflictos entre aprendices y empleadores y el apoyo a los centros de

formacién de aprendices.

Ademas, como medidas concretas, cabe mencionar los incentivos a las

empresas Yy los dispositivos dirigidos a volver mas atractivo el aprendizaje para los

jovenes y sus familias, aplicando fondos especiales al fomento del aprendizaje, tales

como Programa de Becas para Aprendices, los cuales ya son adoptados en otros

paises como Colombia, el cual seria importante analizarlo e impulsarlo en Guatemala.

También es importante mencionar que el aprendiz necesita ensefianza en forma

practica, pero que esta ensefianza debe estipularse en plazo fijo pero de forma gradual,

por lo que una de las medidas necesarias para impulsar el aprendizaje es la creacion de

un centro de formacion profesional dirigida y coordinada por funcionarios del Ministerio

de Trabajo y Previsién Social y el Ministerio de Educacién, en donde se pueda obtener

toda clase de informacién y ayuda sobre el trabajo de aprendizaje, con el objeto que los
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jovenes aspirantes a aprendices (menores o mayores de edad) y las emprg¥z
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instituciones que quieran hacer uso de la informacion puedan obtenerla facilmentey en—-~

un solo lugar, dicho centro debe contar con informacién especifica sobre oferen.t:es‘»‘yw -
demandantes, incentivando de esta manera al sector empresarial y a los jévenes
aspirantes al aprendizaje de un arte u oficio, pero siempre bajo la estricta vigilancia de
la Inspeccion General de Trabajo, quien debe velar que todo contrato de aprendizaje
dure unicamente el tiempo que, a su juicio, sea necesario, el cual no debe durar mas de
un afio, tomando en cuenta la edad del aprendiz, la clase y método de ensefianza y la

naturaleza del trabajo.
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Desde un inicio la legislacion pretendié proteger al trabajador y se le sigue
protegiendo, sin embargo, se debe destacar que las motivaciones de esa
intervencion protectora han variado. La situacion en que los trabajadores se
encontraban hace cincuenta afos, no es la misma que la actual, el desarrollo del
derecho, el incremento de la cultura y de los medios de comunicacion, la misma
organizaciéon laboral y popular, etc., obligan a considerar un cambio en las
circunstancias que se dan hoy dia y las que justificaron el aparecimiento de esta

disciplina.

La institucién juridica del trabajo de aprendizaje, en nuestro ordenamiento juridico
carece de sentido social, puesto que es regulado de manera muy escueta, al grado
de omitir los mecanismos para que se instrumente la fijacién de la duracién

maxima de las relaciones de trabajo sujetas a dicho régimen.

Nuestra legislacion no protege de manera adecuada al trabajador que es
contratado bajo el régimen de aprendizaje pues, faculta al patrono para despedir
sin responsabilidad de su parte al trabajador antes del termino del contrato,
cuando éste ya hubiere superado el periodo de prueba, bajo el pretexto de que el

aprendiz adolece de incapacidad para el arte u oficio de que se trate.

El Cédigo de trabajo guatemalteco, deja en estado de indefension al aprendiz que

es despedido antes del término de su contrato o al que, de cualquier otra forma, se
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que éste pueda ser equitativamente indemnizado por el dafio causado.

En Guatemala tampoco se establece la edad que debe tener el aprendiz, el cual a

mi criterio seria durante la minoria de edad dentro de los catorce y dieciocho arfios

de edad.
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3.

RECOMENDACIONES

i

El Congreso de la Republica, debe promover la reforma al articulo 171"'“5d:é&|;~‘“C6di56/
de Trabajo; asimismo, que se aplique el modelo de contrato de aprendizaje que se
propone, de manera que a las normas relativas al trabajo de aprendizaje se les
dote de un verdadero sentido social, a efecto de que éstas cumplan con los

principios que inspiran al derecho de trabajo y se conviertan en verdaderos

instrumentos tutelares de los trabajadores.

El Organismo Ejecutivo, a través del Ministerio de Trabajo debe promover la
revision y el estudio de la normativa que regula el trabajo de aprendizaje
especialmente establecer las razones que motivaron al legislador a omitir la

fijacidn de un plazo maximo al contrato de trabajo sujeto a dicho régimen.

El Organismo Ejecutivo en coordinacién con los ministerios respectivos, debe
promover la creacion, promocién y publicacion de listas actualizadas de
actividades profesionales las cuales puedan ser sujetas a régimen de aprendizaje,
a efecto de que tanto patronos como aprendices puedan beneficiarse de las

bondades de tan preciado instituto.

La inspeccion General de Trabajo, debe programar visitas a las empresas que

constantemente contratan bajo el régimen de trabajo de aprendizaje a efecto de
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trabajadoras de las distintas ramas de la produccion.

. Siendo que en nuestro medio el trabajo de aprendiz solo puede estipularse a
plazo fijo, el Ministerio de Trabajo debe velar porque dicho plazo se cumpla
atendiendo a la edad, formacion y posesidon de aptitudes del aprendiz,
procurando que a éste ultimo no se le defraude en sus expectativas de

formacion.
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MODELO DE ENCUESTA DIRIGIDA A INSPECTORES DE T
PROFESIONALES DEL DERECHO (50 Ejemplares)

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES
UNIDAD DE TESIS . .
PONENTE: ERICKA GABRIELA LOPEZ SANCHEZ

Como estudiante de la facultad de ciencias juridicas y sociales de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, me encuentro realizando el trabajo de investigacion intitulado
“LA NECESIDAD DE NORMAR JURIDICAMENTE LA TEMPORALIDAD DEL
CONTRATO DE APRENDIZAJE, REGULADO EN EL ARTICULO 171 DEL CODIGO
DE TRABAJO”, por lo que para obtener informacién real y objetiva a efecto de realizar
propuestas de solucién al problema planteado, agradeceré su colaboracion,
contestando el siguiente cuestionario.

Edad Estado Civil Sexo

1. En una relacion laboral, es importante la elaboracién del contrato individual de

trabajo
Sl NO

Porqué?

2. En un conflicto sobre condiciones de trabajo, hace plena prueba el contrato

individual de trabajo?
Si NO

3. Porqué hace plena prueba el contrato de trabajo en un conflicto de condiciones
laborales?

4. Quién tiene la obligacién de presentar el contrato individual de trabajo?
5. Qué sucede si el patrono no presenta el contrato individual de trabajo?

6. Se elaboran los contratos de trabajo en el régimen del trabajo de aprendizaje,
Sl NO

7. Cuales son los motivos del porqué no se elaboran contratos de trabajo en el
régimen del trabajo de aprendizaje?

8. Que actitud toma la Inspeccidén General de Trabajo ante la violaciones de los
derechos de los aprendices?
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MODELO DE ENCUESTA DIRIGIDA A UNA MUESTRA DE LA POBLAGION (50% e,

Ejemplares) g enp ik ECp
{:%E“p S R
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA ‘\:\ o N

FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES
UNIDAD DE TESIS , ,
PONENTE: ERICKA GABRIELA LOPEZ SANCHEZ

Como estudiante de la facultad de ciencias juridicas y sociales de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, me encuentro realizando el trabajo de investigacion intitulado
“LA NECESIDAD DE NORMAR JURIDICAMENTE LA TEMPORALIDAD DEL
CONTRATO DE APRENDIZAJE, REGULADO EN EL ARTICULO 171 DEL CODIGO
DE TRABAJO”, por lo que para obtener informacion real y objetiva a efecto de realizar
propuestas de solucion al problema planteado, agradeceré su colaboracion,
contestando el siguiente cuestionario.

Edad Estado Civil Sexo

1. Trabaja o a trabajado como aprendiz en el régimen de trabajo de aprendizaje?
Sl NO

2. En qué tipo de empresa o establecimiento ha trabajado usted como aprendiz?

3. Porqué trabaja o trabajé en el régimen de aprendizaje?

4. Que trato recibe o recibié cuando trabajo como aprendiz?

5. Le pagan o pagaron el salario minimo como trabajador del régimen de trabajo de

aprendizaje
Si NO

6. Sitrabajé como aprendiz, celebré contrato individual de trabajo de forma escrita?
Si NO

7. Sitrabajé como aprendiz, le fijaron plazo especifico o fue indefinido?
ESPECIFICO INDEFINIDO

8. En cuanto tiempo cree que puede aprender un oficio y debe durar el contrato de
aprendizaje? )
6 MESES 1 ANO 2 ANOS MAS DE 2 ANOS
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