Derecho del Trabajo y Formacion

Capitulo 111
La formacion profesional
en diversos tipos de contratos de trabajo

46. Culminada la etapa preliminar y una vez perfeccionado el contrato de
trabajo, laformacion profesional continia poseyendo trascendencia; en este caso,
con respecto a las modalidades o formas especificas que habra de asumir el mis-
mo.

Lacualificacién que posea el trabajador, asi como la eventual formacion que
pueda adquirir durante el decurso del vinculo laboral, han constituido desde
siempre, elementos determinantes de las caracteristicas de la relacion de trabajo.

Asi, por ejemplo, Barbagelata utiliza ciertos criterios directamente relacio-
nados con la cualificacion, aptitud o formacion profesional del trabajador, para
proponer diversas “especialidades” de contratos de trabajo. En tal sentido, sefia-
la dentro de las “...especialidades causadas por la convergencia de objetos...” al
“...contrato de trabajoa ocon pruebay elaprendizaje”, en tanto que “Entre las espe-
cialidades que -seguin el autor- dependen de condiciones del trabajador, estan las
gue tienen que ver (...) con la calificacion profesional u otros factores cualita-
tivos™.¥

47. Seguidamente seran analizados, a este respecto, los siguientes temas:

-Formacién profesional y contrato de trabajo a prueba;

-Formacidn profesional y contrato de aprendizaje tradicional;

-Formacién profesional y los contratos previstos en la “Ley de empleo juve-
nil”” (N° 16.873);

-Formacion profesional y pasantias (Ley N° 17.230).

67 Derechodel Trabajo, T. Il, FCU, Mdeo., 1981, p. 16 y 17.
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1. Formacion profesional y contrato de trabajo a prueba

48. En la misma linea de lo que acontece con caracter general en nuestro
Derecho positivo con relacion al tratamiento del contrato de trabajo, en el caso
del contrato de trabajo a prueba se advierte una ausencia casi absoluta de regulacio-
nes.

No obstante, se trata de una figura que ha sido tradicionalmente admitida
por ladoctrina®y lajurisprudencia. Por otra parte, su utilizacion en la practica se
encuentra notablemente difundida, a tal punto que no resulta exagerado sefialar
gue en la actualidad, aparece como la regla de principio en el comienzo de las
relaciones laborales.®

La carencia de una reglamentacion especifica de la figura por parte del De-
recho positivo, hasido, en cierta medida, suplida por las elaboraciones doctrinarias
y jurisprudenciales. Es hacia estos &mbitos a los que debe acudir el intérprete a
los efectos de desentrafiar las caracteristicas generales que debe poseer la figura,
las condiciones de admisibilidad, sus limites temporales y sus efectos.

49. Segun Pla Rodriguez, el denominado “periodo de prueba” es “...el espa-
cio de tiempo en el cual el trabajador demuestra su aptitud profesional, asi como
su adaptacion a la tarea encomendada, y durante el cual cualquiera de las dos
partes puede hacer cesar la relacidn que los vincula”,” en tanto que Barbagelata
lo ha descrito como “...aquél en el cual durante un término, o hasta el vencimien-
to de un plazo, destinado al conocimiento laboral de las partes, el contrato de
trabajo no se reputa definitivamente concretado”.”

No corresponde realizar aqui un analisis detenido de la figura del contrato a
pruebay nisiquiera exponer un panorama general de los puntos que al respecto
han suscitado debates en la doctrina. Simplemente habran de referirse algunas
cuestiones vinculadas con la tematica de la formacion profesional, en atencion a

68 De Ferrari, F., Lecciones, T. Il, p. 33 y ss., Pla Rodriguez, A., “El periodo de prueba”, in rev. Derecho
Laboral, T. 1, N° 4, julio 1948, p. 235y ss., Barbagelata, H-H, Derecho del Trabajo, T. I1, cit., p. 31y ss. En
cambio, mas recientemente Raso Delgue ha planteado una voz discrepante, al sefialar que “Mientras no
exista una norma legal que claramente habilite la suscripcion del contrato de trabajo a prueba, el mismo
solo podré legitimarse, cuando causas excepcionales asf lo justifiquen™. Sin embargo, el autor no alcanza a
impugnar frontalmente la pertinencia de la figura, puesto que seguidamente sefiala que “En todo caso, y
aun discrepando con ladoctrina mas recibida y lajurisprudencia mayoritaria, consideramos que el contra-
to no constituye una ‘licencia’ contractual incausaday por lo tanto el empleador -en caso de admitirse la
legitimidad del contrato- debera probar: a) que dio al trabajador la oportunidad de trabajar en normales
condiciones de trabajo; b) que el trabajador no demostré la idoneidad suficiente en el desempefio de las
tareas encomendadas”. Raso Delgue, Juan, La contratacion atipica del trabajo, Ed. Amalio Fernandez, Mdeo.,
2000, p. 112.

69 Sefala Raso Delgue que “...el viejo y excepcional contrato de prueba se ha vuelto de ‘moda’ y todo empleador
minimamente organizado lo exige en la actualidad a los nuevos trabajadores”, op. cit., p. 94.

70 PlaRodriguez, A., “El periodo de prueba”, in rev. Derecho Laboral, T. I, N° 4, julio 1948, p. 235.

71 Barbagelata, H-H, Derecho del Trabajo, T. Il, cit., p. 31.
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gque durante la prueba, la misma se presenta como un elemento de importancia
determinante.

Segun es sefialado en todas las definiciones, el periodo de prueba tiene por
finalidad que ambos sujetos del vinculo laboral se conozcan mutuamente y pue-
dan llegar, eventualmente, a la conviccidn de que estan en condiciones de rela-
cionarse de manera mas o menos estable.™

Evitando ingresar en las cuestiones relacionadas con el debate sobre la natu-
raleza juridica que posee este periodo de prueba, corresponde simplemente se-
fialar, que durante el decurso del mismo y hasta su finalizacidn, el empleador se
encuentra en condiciones de disponer la desvinculacion del trabajador sin que-
dar obligado a abonarle la indemnizacidn por despido que dispone la ley. En
cambio, el resto de las normas laborales resultan enteramente aplicables a este
periodo de prueba.

50. Laformacién profesional que posee el trabajador, asi como las aptitudes
que éste exhiba para adquirir nuevas habilidades en el futuro, sin dudas consti-
tuyen algunos de los aspectos cuya valoracion adquiere mayor relevancia duran-
te este periodo.

No obstante, también es preciso sefialar que la prueba a la que se somete el
trabajador en esta etapa, seguramente no apuntara exclusivamente a la valora-
cion de la formacidn profesional que ostenta, sino que también seran objeto de
analisis otros aspectos mas o menos trascendentes, como la forma en que se in-
sertaen la organizacion empleadora, su capacidad de relacionamiento humano,
sus condiciones de asiduidad, puntualidad, pulcritud, contraccion al trabajo, etc.

A este respecto, Barbagelata plantea la exigencia de que en el contrato se
estipulen de manera suficientemente explicita “los extremos de la prueba”, es
decir, aquellos elementos que habran de ser objeto de valoracion durante el men-
cionado periodo.”™ Este requisito resulta a todas luces razonable y su fundamento
se deriva sin mayores esfuerzos de la vigencia del principio de buena fe, pues
agrega unaimportante cuota de claridad a lo acordado y permite que el trabaja-
dor conozca de antemano los aspectos que seran analizados durante la prueba.

Por otra parte, el hecho de quedar acotados contractualmente los elementos
avalorar, producira una deseable reduccion de la esfera de actuacién unilateral
del empleador, que alejara notoriamente las posibilidades de incurrir en com-

72 DeFerrari, F., Lecciones, cit., p. 33, PlaRodriguez, A., “El periodo...”, cit., p. 236. Contra la opinién de De
Ferrari y Pl4, para quienes el periodo de prueba beneficia a ambos sujetos de la relacion de trabajo,
Barbagelata sefiala que, salvo casos excepcionales, el mismo beneficia exclusivamente al empleador. Op.
cit., p. 32-33. En lamisma linea que este Gltimo autor, se ubica Raso Delgue, para quien “Afirmar que el
contrato de trabajo beneficia también al trabajador contradice la realidad de la relacion de trabajo...”, op.
cit.,, p. 112.

73 Derecho del Trabajo, cit., p. 40.
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portamientos arbitrarios, sin que necesariamente sean afectados gravemente los
margenes de discrecionalidad que razonablemente pueda conservar.

Sin embargo, es necesario sefialar que en la practica, por lo general, las clau-
sulas contractuales que establecen el periodo de prueba son formuladas de ma-
nera muy genéricay carecen de cualquier especificacion del estilo de la expresa-
da, sin que esto genere a nivel jurisprudencial mayores resistencias.™

51. En lamisma linea, Barbagelata también plantea que las exigencias y re-
quisitos de la prueba sean “...los de uso, conforme a los convenios colectivos y
otras normas profesionales”.” De esto se deriva que, segun el autor no solamente
seria necesario que en el contrato se estipularan los aspectos a valorar durante el
periodo de prueba, sino que ademas, los mismos deberian ser objeto de una apre-
ciacion ajustada a las exigencias normales de la categoria profesional. También
este requisito aparece como una derivacion del deber de buena fe y, en particu-
lar, del principio de razonabilidad.

Es plenamente compartible la posicion del autor en cuanto exige que la con-
dicion pactada como objeto de la prueba no involucre “...cuestiones ajenas al
desemperio satisfactorio del empleo y, de manera especial, atentar contra la in-
dependencia de la conciencia moral y civica, o los derechos sindicales”.™

52. De lo que viene de sefialarse se infiere que, contrariamente a lo que pare-
ce haberse convertido en practica comun en nuestro medio, el periodo de prueba
no puede ser interpretado como analogo a un periodo de carencia legal, durante
el cual, con abstraccion de cualquier tipo de consideracion, el trabajador aiin no
ha alcanzado la antigliedad suficiente para generar el derecho a percibir una
indemnizacién por despido.”

Por el contrario, al constituirse el periodo de prueba en una convencion que
introduce excepciones a la normativa sobre la indemnizacién por despido,”su
legitimidad dependerda de que sea utilizado estrictamente dentro de los limites
que su propiafinalidad le impone.

De esto se deriva laimprocedencia de pretender que un contrato de trabajo
aprueba habilite al empleador a rescindirlo en cualquier momento de su decur-
so, sin expresar causa alguna. Por el contrario, solamente sera viable dicha resci-

74 Cfe.Raso Delgue, J., op. cit., p. 112.

75 Derechodel Trabajo, T. II, cit., p. 40.

76 ldem.

77 Como por ejemplo acontece en el caso de los trabajadores jornaleros -quienes segun el articulo 1° de la ley
N°10.570, s6lo generan el derecho a laindemnizacién por despido cuando hayan laborado més de cien
jornadas en el establecimiento- o en el de los trabadores domésticos -que segun el articulo 7° de la ley N°
12.597, generan derecho a percibir laindemnizacion por despido una vez que hayan cumplido un afio de
antigiiedad al servicio del empleador.

78 Y que por este motivo y, en ausencia de norma legal expresa habilitante, su naturalezay licitud genera
tantos debates doctrinarios.
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sion si el empleador invoca -y eventualmente, esta en condiciones de acreditar-
que el trabajador no logré colmar las expectativas que razonablemente podian
esperarse en el desempefio de la tarea.”” Como se indic6, esto no necesariamente
implica que el empleador deba hacer referencia a que el trabajador presenta ca-
rencias en materia de formacion profesional 2 puesto que también otros factores
pueden ser objeto de valoracidn y ensayo durante este periodo.

Siguiendo la misma linea de razonamiento que expusiéramos al analizar la
etapa pre-contractual,® podria en este caso sefialarse que si bien no puede afir-
marse que el trabajador con contrato a prueba tenga un derecho subjetivo a
pemanecer en el puesto de trabajo, en cambio si debe reconocérsele la titularidad
de un interés legitimo a este respecto. Es a partir de este interés legitimo, que el
trabajador queda habilitado a exigir a su empleador que le brinde las explicacio-
nes de los motivos por los cuales este Ultimo considerd que la prueba no fue
satisfactoria.

Debe advertirse que esta solucion no supone unaimpugnacion de laamplia
discrecionalidad que el empleador posee para valorar la aptitud de los trabaja-
dores durante el periodo de prueba. Se trata simplemente de salvaguardar el
legitimo interés que puede tener el trabajador por conocer las razones por las
cuales se decidi6 dejar de contar con su participacion. Incluso es probable que el
trabajador no comparta los criterios que el empleador utilizé para valorar su
desempefio, pero salvo que los mismos sean ilicitos -0 notoriamente groseros en
cuanto a su proposito simulatorio- las consideraciones de mérito se mantienen
dentro de la esfera de discrecionalidad que ostenta el empleador &

53. De lo que viene de decirse se desprende que el trabajador estara habilita-
do a exigir que se le expongan las razones de la rescision y a cuestionar la deci-
sién empresarial solamente cuando la misma haya sido adoptada a partir de cri-
terios contrarios a derecho, independientemente del mayor o menor grado de
explicitacion con que los mismos hayan sido manifestados.

79 Encontrade lainteligencia propuesta para la interpretacion de este instituto podria invocarse el articulo
30° de laley N° 16.873 (que regula diversas modalidades contractuales para el fomento de la formacion y el
empleo juvenil), en el que se establece que “Los contratos previstos en la presente ley se rescindiran sin
responsabilidad alguna por voluntad unilateral del empleador durante el periodo de prueba”. Sin embar-
go, ladisposiciéon también podria ser invocada en apoyo de la posicién aqui sustentada, pues perfectamen-
te podria sefialarse que el legislador tuvo necesidad de introducirla expresamente en el caso de los contra-
tos de empleo juvenil debido a que lasolucién que se plasmé en esta norma posee carécter excepcional y en
consecuencia no resulta pertinente su aplicacion extensiva.

80 Anoserque, como exige Barbagelata, en la clausula de prueba se hubiera estipulado que durante el perio-
do que insumiera lamisma, solamente se probaria la formacién profesional del trabajador.

81 Versupra, Capituloll, numeral 1.3.

82 Segun ya hasido destacado, la discrecionalidad es un concepto distinto de la arbitrariedad, en la medida
que supone la posibilidad de optar libremente pero siempre dentro de alternativas ajustadas a Derecho. En
el caso de laarbitrariedad, en cambio, se incurre en un comportamiento ilicito.

53



Mario Garmendia Arigon

También tendra derecho el trabajador a llamar a responsabilidad al empleador
gue con su conducta ilicita le hubiera provocado un dafo. Por ejemplo, podria
plantearse una hipdtesis de este tipo si el empleador, pretendiendo ocultar los
verdaderos motivos ilicitos de su decisién de rescindir el contrato, recurre a ar-
gumentaciones que cuestionan infundadamente la cualificacion o formacioén pro-
fesional del trabajador, lesionando asi su honor profesional o sometiéndolo a co-
mentarios publicos maliciosos.

En tal caso, el trabajador dafiado quedaria habilitado a exigir al empleador
gue probarasus afirmaciones e, inclusive asumir él mismo la carga de probar sus
habilidades a los efectos de demostrar la falacia en que este ultimo ha incurrido.

54. Algunas otras cuestiones pueden plantearse respecto de la importancia
que posee la formacion profesional durante el periodo de prueba.

Asi por ejemploy ante laausencia de regulaciones legales que explicitamen-
te aborden la tematica, podria considerarse que a partir de la valoracién que en
esta etapa deba realizarse de la formacion profesional que posee el trabajador,
pueda variar el plazo admisible de la prueba.

En tal sentido, frente a situaciones en las que la formacidn profesional a va-
lorar resulta muy compleja o, cuando por las caracteristicas de la actividad, la
demostracion de las habilidades exige que la prueba se realice en distintas épo-
cas del afio, podria sostenerse razonablemente la pertinencia de que el periodo
de lamisma fuera superior al habitualmente tolerado,® aunque siempre, dentro
de parametros razonables. A la inversa, cuando la valoracion de la formacién
profesional resulta de facil apreciacion, podrian plantearse plazos de prueba mas
breves.®

También podria admitirse una prolongacién del periodo de la prueba en
aquellos casos en que al inicio del vinculo laboral el empleador asume a su cargo
larealizacion de ciertas actividades de formacién profesional predominantemente
teoricas y luego de culminadas las mismas desea apreciar si el trabajador efecti-
vamente ha adquirido las habilidades que el desempefio practico del cargo re-
quiere.

83 Que segln doctrinay jurisprudencia constante es de unos noventa dias.

84 Aunque en estos casos, el empleador seguramente desee ampararse en la maxima prolongacién admisible,
extremo que, en cierta forma puede resultar razonable si se tiene en cuenta que -como se ha sefialado- no es
exclusivamente la formacion profesional lo que se valora durante el desarrollo de la prueba.
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2. Formacién profesional y contrato de aprendizaje tradicional
2.1.Nocion

55. De Ferrari definia el contrato de aprendizaje como “...el acuerdo que ce-
lebraun empresario, el jefe de un taller o un artesano, por el cual se compromete
adar o hacer dar una formacion profesional metddicay progresiva a otra perso-
na, la cual se obliga a su vez a trabajar para su maestro en las condiciones y
plazos fijados generalmente por la ley o las costumbres” ®

El autor explicaba que la ensefianza de un oficio consistia en “...la razén
fundamental de esta figura juridica”, respecto de la cual expresaba ademas que
“...existe una profunda desarmonia entre el hecho y el derecho, entre la ficcion de
laleyy larealidad” ® De Ferrari formulaba esta Gltima referencia debido a que
advertia que habitualmente soliaemplearse la expresién “contrato de aprendi-
zaje” para designar situaciones en las que simplemente las empresas contratan
trabajadores menores de edad, que si bien son destinatarios de una tutela parti-
cular por parte del Derecho del Trabajo en tanto “...seres humanos que no han
completado su desarrollo fisico ni terminado los ciclos de su formaciéon”, en rea-
lidad no reciben una ensefianza sistematica, elemento tipico de la verdadera fi-
guracontractual &

Segun expresa Barbagelata, esta modalidad de contrato de trabajo, constitu-
ye “...un medio tradicional de formacién profesional en el puesto de trabajo”,
que implica laasuncién por parte del empleador de una obligacion suplementa-
ria, consistente en impartir o hacer impartir al trabajador, una instruccion apro-
piada para el logro de una calificacion profesional” ®

Por su parte, Pla Rodriguez recoge la formula empleada por la Recomenda-
cion N° 60 de la OIT, para sefialar que el término aprendizaje se aplica a “todo
sistema en virtud del cual el empleador se obliga por contrato a ocupar un joven
trabajador y a ensefiarle o hacerle ensefiar metédicamente un oficio durante un
periodo previamente fijado y en el curso del cual el aprendiz esta obligado a
trabajar al servicio de dicho empleador” ®

En forma similar, Raso Delgue lo define como “...aquel contrato de trabajo
por el cual una de las partes -el empleador- se obliga a proporcionar directa o
indirectamente al aprendiz la ensefianza necesaria para la consecucion de las
capacidades técnicas necesarias para su formacion en determinado oficio o ta-
reasy laotra-el aprendiz- atrabajar paraaquélla”®

85 Lecciones, T. Il. cit,, p. 17.

86 Idem, p. 18.

87 Idem.

88 Derechodel Trabajo, T. II, cit., p. 41.
89 Curso, T.1l,vol. 2, p.16.

90 Lacontratacion..., cit., p. 135.
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2.2. Evolucioén

56. Laimportancia otorgada a esta figura contractual como instrumento apto
para proveer formacién profesional a los trabajadores, ha sufrido una evolucion
bastante pronunciada e, inclusive deberia sefialarse que ain en la actualidad se
encuentra a este respecto, en estado dinamico.

El comienzo de la mecanizacién del trabajo que trajo consigo la revolucién
industrial, desplaz6 laimportancia que hasta el momento habia tenido la inter-
vencion humana directa en los procesos productivos, base a partir de la cual se
habia desarrollado la enorme importancia que durante la época de las corpora-
cionestuvierael aprendizaje.

El predominio de la produccion mecanizada provoco un paulatino proceso
de devaluacién del aprendizaje, que subsistid exclusivamente en algunas activi-
dades en las cuales la presencia de la creatividad humana aln continuaba siendo
mas 0 menos irremplazable.®

Sin embargo, también la produccién industrial comenzé arequerir mano de
obra calificada, determinando esta circunstancia que se produjera un cierto re-
surgimiento de la figura del aprendizaje, aunque en este caso, adquiriendo perfi-
les notoriamente diferenciados de los que otrora se desarrollaran en los denomi-
nados “cuerpos de oficio”, “...en cuyo ambiente fraternal pudo realizarse una exce-
lente practica del aprendizaje...” ®2 En la voragine de la actividad industrial, el
aprendizaje se transformo en un complemento, mas o menos diferenciado, de la
durarutina del contrato de trabajo.

57. Laatencién que el tema despertaba en el Derecho positivo e inclusive en
ladoctrina, era muy relativa. En general la preocupacion se centraba en sefialar
gue lo que aportaba la particularidad sustantiva al contrato de aprendizaje, con-
sistia en que el empleador quedaba obligado a brindar una formacién metddica
al aprendiz y que la adquisicion de habilidades por parte de éste no debia ser la
mera consecuencia del desarrollo habitual del trabajo.

A pesar que no faltaron visiones criticas acerca de la figura del contrato de
aprendizaje, las que le auguraban una segura desaparicion a partir del desarrollo
de la formacién en el nivel académico o teérico,* la OIT tradicionalmente opt6
por preferir el mantenimiento de sistemas complementarios entre la ensefianza
profesional y el aprendizaje, con lafinalidad de facilitar una mas adecuada inser-
cion de los jovenes en la realidad del mundo del trabajo.*

91 Cfe. DeFerrari, F., Lecciones, T. II, cit., p. 10; Pla Rodriguez, A., Curso, T. Il, vol. 2, p. 13 y ss.

92 De Ferrari, F., Lecciones, T. 1, cit., p. 15.

93 DelaCueva, Mario, Derecho Mexicano del Trabajo, t. I, ed. 1943, p. 718, cit. por Barbagelata, H-H, Derecho
del Trabajo, T. 1, cit., p. 42.

94 Cfe.Barbagelata, H-H, Derecho del Trabajo, T. I, cit., p. 42. El autor menciona como ilustrativas de esta
tendencia a las Recomendaciones N° 57 y 60.
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Sin embargo, a partir de mediados del siglo pasado, los instrumentos de la
Organizacion dejaron de referirse al aprendizaje, temperamento que, segun
Barbagelata, podria atribuirse al hecho de que pasé a considerarse que laforma-
cion exclusivamente en el empleo ya no resultaba adecuada para la mayor parte
de los puestos de trabajo.® En este sentido, se ha destacado que a partir de la
adopcion, en 1962, de la Recomendacion sobre Formacion Profesional (N° 117),
se produjo un notorio cambio respecto de la concepcidn que hasta el momento se
habia tenido acerca de la formacién profesional, la que paso6 de ser concebida
como mero instrumento equilibrador del mercado de trabajo a factor principal
del desarrollo econémico y social, herramienta para la continua superacién del
individuo y elemento fundamental para la consecucion del objetivo de la justicia
social.® No obstante y tal como advierte el mencionado autor, las alusiones a la
formacion profesional en el puesto de trabajo no desaparecen totalmente de las
normas internacionales. Por el contrario, tanto el Convenio N° 142, como la Reco-
mendacidn N° 150, contemplan con particular énfasis la necesidad de que el tra-
bajador reciba una formacién profesional que guarde una estrecha relacién con
el mundo real del trabajo, lo que se logra mediante la exigencia de que la forma-
cion recibida en el &mbito escolar o académico se complemente con una adecua-
daexperiencia practicaen el seno de laempresa.”’

En cualquier caso, lejos de producirse su desaparicién, el contrato de apren-
dizaje ha adquirido en los Gltimos tiempos un importante impulso, araiz de su
vinculacién con el desarrollo de politicas tendientes a paliar los efectos de la cri-
sisde empleo, en las que se tiende a recurrir al mismo -y a la formacion profesio-
nal en general- como instrumento eficaz para la generacion de nuevos puestos de
trabajo.®

2.3. Elementos tipicos

58. La doctrina ha sefialado que los elementos identificatorios del contrato
de aprendizaje coinciden con los contenidos en laRecomendacion N° 60, de 1939.
En ella se establece que se trata de un vinculo de naturaleza contractual, cuyo
plazo de duracion se encuentra pactado de antemano y del que se derivan obli-
gaciones reciprocas para el empleador y el aprendiz: en el caso del primero, a las
obligaciones habituales, se agrega la consistente en brindar al aprendiz una for-

95 Idem, p. 43.

96 BIT, Desarrollo de los recursos humanos, cit., p. 3y 4. Ver supra, Principio de antropocentrismo, Capitulo
I, numeral 3,.

97 Convenio N° 142: articulo 1, numeral 1, Recomendacion N° 150: parrafo 22. Ver supra, Principios de ade-
cuacion alarealidad, integralidad e instrumentalidad, Capitulo I, numeral 3.

98 Cfe. Raso Delgue, La contratacion..., cit., p. 135.
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macién especifica, de manera metodica; en el caso del segundo, existe la obliga-
cion de trabajar.

En general, se admite que la presencia de una remuneracion salarial no cons-
tituye un requisito imprescindible, habiendo quienes sostienen que aun en aque-
llos casos en los que no exista un salario expresamente pactado, deberia conside-
rarse tal, el beneficio que el aprendiz recibe en instruccion.®

El elemento verdaderamente relevante para la definicion de esta figura con-
siste en la presencia de la obligacidn del empleador de otorgar al aprendiz una
formacidn profesional previamente establecida, la que debe ser impartidaconun
caracter metddico y explicito, entendiéndose por esto Gltimo, que las habilidades
adquiridas por el aprendiz no deberian ser exclusivamente aquellas derivadas
naturalmente del mero hecho de desempefiar unatarea.

2.4. Laobligacion de brindar ocupacién efectiva al aprendiz

59. La existencia de esta obligacion suplementaria de formacién que el con-
trato de aprendizaje pone a cargo del empleador, determina, ademas, la atribu-
cion a éste de otra obligacion -naturalmente complementaria de la anterior- que
en el contrato de trabajo corriente sélo adquiere virtualidad en situaciones muy
excepcionales: la de proporcionar ocupacion efectiva al aprendiz.

En tal sentido, resultaria contrario a la consecucion de las finalidades pro-
pias del contrato de aprendizaje, que se omitieraencomendar al aprendiz la rea-
lizacion de algunatarea concreta. Por otra parte, las tareas aencomendar al apren-
diz deben mantener relacién estrecha con el tipo y nivel de formacion que cons-
tituye el objeto del contrato, siendo necesario evitar que mediante practicas es-
purias se termine por desvirtuar el sentido natural del contrato.

De este modo, un requisito que por regla general no aparece como exigible al
empleador en el marco de una relacién laboral habitual (brindar efectivamente
trabajo al dependiente), adquiere especial relevancia en el contrato de aprendi-
zaje,'® de forma tal que el aprendiz estaria en condiciones de reclamar su cum-

99 De Ferrari, F., Lecciones, T. Il, cit., p. 20. En cierta medida esta es la inteligencia que inspira en Cuba la
regulacion del Ilamado “contrato de trabajo en condiciones especiales de aprendizaje” (articulos 85 a 99 del
Caédigo de Trabajo). Este contrato posee la particularidad de que una vez finalizados los cursos de capacita-
cion, se seleccionan egresados que las entidades en las que se desempefiaron quedan obligadas a contratar y
en las que los seleccionados estan obligados a trabajar por el doble del tiempo que se invirti6 en calificarlos.

100 Cfe.PlaRodriguez, A, Curso, T. I, vol. 1, cit., p. 164 y ss. En lamisma linea, Barbagelata recoge el tempe-
ramento oportunamente planteado por De Ferrari, para sostener que “...laobligacion principal del empleador
es lade pagar el salarioy (...) cuando no puede proporcionar trabajo, cumple con el contrato sirviendo la
remuneracion”, Derecho del Trabajo, T. I, cit., p. 172, nota N° 49. En la doctrina extranjera merece citarse,
por ejemplo, lo expresado por Maria del Mar Mir6n Hernandez, quien sefiala que si bien en el ordenamien-
to espafiol no existe una tutela auténoma del derecho a la ocupacion efectiva, en cambio éste se relaciona
con las consecuencias que el mismo puede acarrear para el ejercicio de otros derechos del trabajador, como
seria el caso de la tutela de la dignidad del trabajador o el desarrollo de su formacién profesional. Op. cit.,
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plimiento en especie u optar por considerar rescindido el contrato y exigir el
resarcimiento de los dafios y perjuicios que el comportamiento del empleador le
hubiere ocasionado.™®

2.5. El contrato de aprendizaje tradicional en el Derecho positivo

59. Las normas de Derecho positivo que pueden mencionarse en relacion
con el contrato de aprendizaje tradicional, poseen una importancia mucho mas
anecddtica que practica.’?? Esta afirmacion adquiere todavia mayor vigenciaa
partir de la promulgacion, a fines de 1997, de la ley N° 16.873, que contiene dis-
posiciones especiales sobre tipos especificos de contratos de aprendizaje y si bien
juridicamente no se excluye la posibilidad de recurrir a otras modalidades de
aprendizaje distintas de las reglamentadas en dicha norma legal,*® en los hechos
no parece posible que esto acontezca en la practica, dados los beneficios que en
materia de disminucion de costos laborales trae aparejada la utilizacion de estas
altimas.

De este modo, las referencias detectables en el Derecho positivo son de tenor
secundario y asi, por ejemplo, puede mencionarse la ley N° 10.449, de 12 de no-
viembre de 1943, que al instituir los Consejos de Salarios, reconocio en su articu-
lo 16 la competencia de estos organismos tripartitos para “reglamentar el apren-
dizaje de los menores de dieciocho afios”. Sin embargo, la norma no tuvo mayor
desarrollo practico.’® Posteriormente, ya en la década del ’60, fue promulgada la
ley N° 13.318, de fecha 26 de diciembre de 1964, a través de la que se pretendio

p. 114y ss. Sin embargo, en la doctrina espafiola, también se han expuesto opiniones contrarias, al sefialar-
se que la inactividad profesional entrafia “un atentado contra [la dignidad del trabajador] al verse privado
de un instrumento esencial en la realizacion de su personalidad”. Guanche Marrero, A., El derecho del
trabajador a la ocupacion efectiva, Civitas, 1993, p. 35, cit. por Valdés de la Vega, B., op. cit., p. 24.

101 Alconsiderarse que la naturaleza juridica del contrato de aprendizaje es la de un verdadero contrato de
trabajo, en estos casos el aprendiz podria invocar la configuracién de un despido indirecto. La cuantificacion
de laindemnizacion por despido podria presentar dificultades cuando no se hubiere pactado una remune-
racion salarial explicitamente. En tal caso, deberia procederse a realizar una avaluacion del beneficio eco-
noémico que para el aprendiz representaba la formacidn que deberia haber recibido y a partir de dicha base
practicar las liquidaciones correspondientes.

102 Cfe.Barbagelata, H-H, Derecho del Trabajo, T. Il, cit., p. 48, Raso Delgue, J., op. cit., p. 136. En el Derecho
positivo de algunos paises de América latinay el Caribe, existen previsiones que obligan a los empleadores
acontratar aprendices. Asi acontece, por ejemplo en Colombia (Decreto N° 2838 del 14 de diciembre de
1960) y Costa Rica (donde la ley N°4.903 delega en el Instituto Nacional de Aprendizaje -INA- la compe-
tencia de determinar en qué oportunidades se hara efectiva la obligacion de los empleadores en este senti-
do). Si bien este tipo de mecanismos incrementa la trascendencia practica que poseen los contratos de
aprendizaje, en muchos casos también se les ha criticado su falta de efectividad préactica. Cfe. Cinterfor,
“Normativay entrevistas sobre formacién profesional del algunos paises latinoamericanosy del Caribe”,
elaborada por Humberto Henderson.

103 Contra: Henderson, Humberto, Fomento de la formacion e insercion laboral de los jovenes, Coleccion
Textoy Contexto N° 34, FCU, Mdeo., 1999, p. 47, nota N° 62, in fine.

104 Barbagelata, H-H, Derecho del Trabajo, T. I, cit., p. 50, Raso Delgue, J., op. cit., p. 136.
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reglamentar un sistema coordinado de formacién profesional te6rica y préactica.
Las notorias deficiencias que en materia de técnica legislativa presentaba la nor-
may la carencia de atractivos que fomentaran la utilizacion de esta modalidad
contractual, terminaron por relegar en el olvido esta iniciativa.

3. Formacién profesional y los contratos previstos en la “Ley de empleo
juvenil” (N°16.873)

3.1. Consideraciones generales: elementos comunes a los diversos tipos
contractuales

60. Laley N° 16.873, de fecha 3 de octubre de 1997 y su decreto reglamenta-
rio, N° 318/998, del 4 de noviembre de 1998, crearon cuatro diferentes tipos con-
tractuales que guardan relacién con la formacion profesional y, mas
especificamente, con lainsercién laboral de los jovenes.

El mecanismo se inserta en la tendencia del Derecho comparado de intentar
promover o facilitar la insercion de los jévenes en el mercado de trabajo, sea con
la finalidad de que éstos logren complementar razonablemente el proceso de
adquisicién de conocimientos que han desarrollado o desarrollan en el ambito
académico, sea con la finalidad de disminuir el impacto que el desempleo provo-
caentre la poblacién juvenil.*® Por lo general, estas soluciones son acompafiadas
de ciertos incentivos para que las empresas se sientan atraidas a su utilizacion,*®
circunstancia que ha determinado que en algunos casos las mismas terminaran
convirtiéndose en instrumentos de mera flexibilizacion laboral . *’

61. Los contratos previstos en la ley N° 16.873% son los siguientes:

105 Cfe. Casas, Emilia; de Munck, Jean; Hanau, Peter; Johansson, Anders; Meadows, Pamela; Mingione, Enzo;
Salais, Robert; Supiot, Alain (Coordinador) y van der Heijden, Trabajo y Empleo, Transformaciones del
trabajo y futuro del Derecho del Trabajo en Europa (Informe para la Comisioén Europea), Ed. Tirant lo
Blanch, Valencia, 1999, p. 68 y ss. En adelante sera citado como “Informe Supiot para la CE”.

106 Unrepaso sintético de los diversos incentivos que habitualmente acompafian a estas modalidades contrac-
tuales, puede verse en Henderson, Humberto, Fomento de la formacidn e insercion laboral de los jovenes,
cit., p. 69. Algunos ejemplos concretos también pueden consultarse en Garmendia Arigén, Mario, Legisla-
cion comparadasobre..., cit., p. 91yss.

107 Cfe.Raso Delgue, op. cit., p. 139-140. Al respecto también pueden consultarse las referencias expuestas en
el llamado Informe Supiot para la CE, donde se identifican especialmente las situaciones de Espafia e Italia,
como aquellas en las que diversas modalidades contractuales de aprendizaje que se han reglamentado sélo
parecen haber oficiado como instrumentos de precarizacion del empleo, sin alcanzar a cumplir satisfacto-
riamente sus finalidades formativas. En otros ejemplos mencionados en el Informe (Suecia, Francia, Reino
Unido, Alemania) se expone la escasa difusion que estos tipos contractuales han tenido, debido a la cre-
ciente disminucion del interés de los empleadores en el sentido de impartir formacién de manera met6di-
ca. Op. cit.,, p. 69y 70.

108 Cuyo ambito de aplicacion subjetivo queda definido mediante la técnica legislativa residual que aplica el
articulo 35 de laley, donde se expresa que sus disposiciones “...no seran de aplicacion a las modalidades
contractuales que celebren organismos publicos estatales como empleadores, con excepcion de lo previsto
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- El contrato de practica laboral para egresados;
- Las becas de trabajo;

- El contrato de aprendizaje; y

- El contrato de aprendizaje simple.

62. Antes de ingresar en el andlisis de las particularidades que presenta cada
uno de estos tipos contractuales, es conveniente referir brevemente a los rasgos
comunes que exhiben todos ellos, los que pueden sintetizarse del siguiente modo:

a. Todos los contratos son remunerados y de duracidon maxima determinada
por la propia norma legal.*® Por otra parte, en ninguno de los casos el trabajador
puede recibir un salario inferior al minimo que para su categoria corresponde
abonar en laempresa;*?

b. Todos los contratos deben pactarse por escrito (articulos 5,12, 15y 24 de la
ley) y es obligatorio su registro en la Inspeccién General de Trabajo y la Seguri-
dad Social del MTSS, unidad que también se encarga de su control (articulo 31 de
laley y articulo 42, del decreto reglamentario, que crea el Registro de Contratos
de Formacidn e Insercién Laboral para Jovenes).

Sera solo a partir de que se efectivice el registro referido que las empresas
resultaran beneficiarias de los incentivos tributarios que prevé la ley (articulo 37
del decreto reglamentario). A partir de esta circunstancia, asi como de la redac-
cion del articulo 1° del decreto reglamentario, se infiere que la inscripcion del
contrato en el registro constituye una carga de las empresas;

c. Las condiciones que deben cumplir las empresas a los efectos de contratar
y registrar los contratos en cualquiera de las mencionadas modalidades, son las
siguientes:;

en los articulos 11y 26 de la presente ley”. De este modo, se infiere que las disposiciones de la ley son
aplicables a todos los empleadores de la actividad privada e inclusive a las personas publicas no estatales.
Cfe. Henderson, H., Fomento de la formacién..., cit., p. 19. Sin embargo, no sin razén, apunta Raso Delgue
que debido a que los beneficios previstos en la ley consisten en exoneraciones de aportes al Banco de
Prevision Social, sus disposiciones carecerian de virtualidad respecto de empleadores que no aportan al
Organismo (sector de labancay escribanos publicos). Raso Delgue, J., op. cit., p. 141. Como complemento,
corresponde sefialar que resulta dificil de comprender la referencia que el citado articulo 35 realiza a las
supuestas “excepciones” que se derivarian de lo previsto en los articulos 11y 26 de la ley. Si bien en estas
disposiciones aparecen mencionados determinados organismos estatales, en ningun caso la referencia se
realiza en su caracter de empleadores, Gnica circunstancia que habilitaria su inclusién en las previsiones
legales.

109 Sinembargo, el plazo varia segiin cada modalidad contractual. En el caso de la préctica laboral para egresados
yenel aprendizaje simple, la ley también prevé la existencia de plazos minimos.

110 Elarticulo41de laley N° 16.873, dispone laimposibilidad de contratar jévenes con caracter de destajistas
en cualquiera de las modalidades previstas. A pesar de que la disposicién resulta a todas luces razonable y
justificada, habida cuenta la incompatibilidad que existe entre el sistema de remuneracién a destajo y
cualquier modalidad de aprendizaje laboral, debe sefialarse que la prevision reglamentaria resulta clara-
mente ilegal, pues el punto no esta contemplado en la ley N° 16.873.
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c.1. Deben estar en situacion regular de pagos con las contribuciones espe-
ciales de la seguridad social (articulo 1°, literal “a” de la ley), debiéndose
acreditar este extremo mediante la presentacidn ante la IGTSS del corres-
pondiente certificado que expide el BPS (articulo 2 del decreto reglamenta-
rio);

c.2. No haber efectuado, en los sesenta dias anteriores a la contratacion ni
efectuar durante el decurso de la misma, despidos ni envios al seguro por
desempleo de personal permanente que realice iguales o similares tareas a
las que el joven contratado vaya a realizar en el establecimiento (articulo 1°,
literal “b” de la ley).**! Estos extremos se acreditan mediante declaracién
jurada (articulo 3 del decreto reglamentario);

c.3.Salvo autorizacion previa en contrario, deben tener, al menos, un afio de
actividad en el pais (articulo 1°, literal “c” de la ley), circunstancia que tam-
bién puede acreditarse mediante declaracidon jurada (articulo 3 del decreto
reglamentario); y

c.4.El porcentaje de contratados bajo cualquiera de las modalidades no pue-
de exceder el 20% del total de los trabajadores de la empresa (articulo 1°,
literal “d” de la ley), circunstancia que debe acreditarse ante la IGTSS me-
diante la presentacién de la correspondiente planilla de trabajo (articulo 7
del decreto reglamentario). El porcentaje indicado debera apreciarse al mo-
mento de lainscripcion del contrato ante la IGTSS;

d. Los jévenes contratados deben ser inscriptos en el Banco de Prevision So-
cial y deben ser asegurados contra accidentes de trabajo ante el Banco de Seguros
del Estado (articulo 2° de la ley). Ademas y sin perjuicio de lo indicado en el
siguiente literal, estos jovenes gozan de todos los derechos y beneficios estableci-
dos con caracter general para los trabajadores de la actividad privada, incluyen-
do las prestaciones de seguridad social, a excepcién del seguro por desempleo
(articulo 2° de la ley);

e. Silarelacion finaliza por el agotamiento del plazo pactado, el empleador
gueda eximido del pago de indemnizacion por despido (articulo 27 de la ley).
Esto podria habilitar a sostener que la norma legal introduce un elemento de
flexibilizacion en el egreso. Sin embargo, siguiendo a Henderson,!!? debe recordarse
gue segun ha interpretado invariablemente la doctrina y la jurisprudencia, la
exoneracién de pago de laindemnizacion por despido en caso de expiracion del
plazo de los contratos a término, se encuentra prevista en la legislacién uruguaya

111 Enel articulo 5 del decreto reglamentario se establece que se consideran tareas similares aquellas que
podria haber desarrollado, dentro de su categoria laboral, el trabajador que fue despedido o enviado al
seguro por desempleo.

112 Henderson, Humberto, Fomento de la formacién..., cit., p. 73y 74.
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desde el afio 1944 (articulo 1°, numeral 2, de laley N° 10.570), circunstancia por
lacual no parece posible entender que esta ley de empleo juvenil haya innovado
en este sentido.

En caso de rescision anticipada (articulos 26 y 28 de la ley), se generaran dos
tipos de consecuencias: por una parte, en el plano estricto de la relacion entre el
empleador y el trabajador, debera estarse a los criterios aplicables con caracter
general al incumplimiento contractual y, en consecuencia, salvo que mediare jus-
ta causa, el empleador quedara obligado a responder por los dafios y perjuicios
ocasionados (articulo 1839 del Cédigo Civil).1*3

Por otra parte, y debido a que la rupturaante tempus provoca el resultado de
la pérdida de los beneficios tributarios que para el empleador se establecen en la
ley, el articulo 38 del decreto reglamentario prevé que el empleador comparezca
-en el plazo de cinco dias habiles- ante la Inspeccion General del Trabajoy de la
Seguridad Social, paracomunicar la rupturay explicar los motivos de lamisma.
Lo previsto en el decreto constituye una carga para el empleador, puesto que si
éste logra acreditar ante la Inspeccion de Trabajo que el motivo del cese fue la
notoria mala conducta del trabajador, conservara el beneficio de la exoneracion
de aportes oportunamente generado.™

f.Laley prohibe expresamente la recontratacion en lamisma o distinta em-
presa, bajo la misma modalidad contractual (articulo 28° de la ley). A este respecto,
corresponde sefialar que el articulo 44 del decreto reglamentario incurre en una
ilegalidad al proscribir que un joven pueda beneficiarse con més de una de las
modalidades contractuales previstas en la ley, pues es muy claro que la referencia
resulta de mayor amplitud que la prevista en el texto legal.**® Si vencido el plazo
contractual, el trabajador continUa trabajando, la relacién se transforma en defi-
nitivay pasaa regirse por toda la normativa laboral y previsional vigente.

3.2. Incentivos para las empresas

63. En lalinea de lo que en general acontece en el Derecho comparado, la ley
uruguaya previo la existencia de incentivos con la finalidad de atraer a las em-
presas hacia la utilizacion de estas modalidades contractuales.

113 Cfe. Henderson, H., Fomento de la formacién..., cit., p. 74y 75.

114 Segun Henderson, el decreto reglamentario habria instaurado una suerte de procedimiento cuasi jurisdic-
cional, que en cuanto a la pertinencia o no de efectuar el reintegro de los beneficios oportunamente gene-
rados, quedaria regulado por las previsiones de los decretos N° 680/977 y N° 500/991. En todo caso, debe
ratificarse con especial énfasis lo apuntado por este autor, en cuanto a que lo decidido en el &mbito admi-
nistrativo en referencia a la eventual existencia de una notoria mala conducta, en modo alguno resulta
vinculante para la Justicia del trabajo. Henderson, H., Fomento de la formacion..., cit., p. 76.

115 Cfe. Henderson, H., Fomento de la formacion..., cit., p. 78.
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En esencia, los mismos consisten en que el empleador que contrate en algu-
na de estas modalidades y siempre que cumpla estrictamente con las disposicio-
nes legales, queda exonerado del pago de aportes jubilatorios y, asimismo, de los
aportes que tienen por destino el seguro social por enfermedad (articulo 26 de la
ley).

A este respecto, conviene puntualizar que la exoneracion solamente alcanza
a los aportes patronales, de modo que quienes si deben efectuar aportes a la se-
guridad social son los jovenes contratados, quedando los empleadores obligados
-como acontece en general con el resto de los trabajadores- a oficiar como agentes
de retencion a su respecto.

Sin embargo, estos beneficios se pierden si el empleador rescinde
unilateralmente larelacion laboral antes del vencimiento del plazo, en cuyo caso,
gueda obligado a reintegrar al Banco de Prevision Social los aportes antes men-
cionados.™®

3.3. El contrato de practica laboral para egresados

64. Laley N° 16.873 dedicael Capitulo Il (articulos 4 a9, inclusive) ala regu-
lacion del contrato de practica laboral para egresados. EI mismo esta dirigido a jove-
nes de hasta 29 afios de edad, que posean una formacion previay se encuentren
en labusqueda de su primer empleo vinculado con la titulacién que ostentan. La
finalidad de este contrato, consiste en que el joven pueda acceder a la posibilidad
derealizar trabajos practicos que sean complementarios de la formacion adquiri-
daen el nivel académicoy esto le permita aplicar sus conocimientos tedricos.

De este modo, los elementos, requisitos y finalidades tipicas de este contra-
to, son las siguientes:

a.Encuanto a laedad del “practicante”, la misma fue fijada en un maximo
de 29 afios (articulo 4° de la ley). En este sentido, resulta evidente que se trata de
un tope superior al establecido para el resto de las modalidades contractuales e
inclusive superior al que habitualmente se maneja como parametro definidor del
concepto de “joven”. Esto se debe a que esta modalidad contractual exige que el
beneficiario ya sea un egresado (articulo 4°), es decir, que debe haber culminado
sus estudios y poseer una titulacion acreditante de dicha circunstancia.*’

b. Seguin viene de decirse, el beneficiario debe poseer una titulaciéon que acre-
dite la culminacién de sus estudios. Respecto de este requisito deben sefalarse
dos consideraciones:

116 Esto sin perjuicio de lo ya expuesto en cuanto a la posibilidad del empleador de acreditar ante la Inspec-
cion General del Trabajo y la Seguridad Social que la ruptura se debi6 al hecho de haber incurrido el
trabajador en notoria mala conducta.

117 Cfe. Henderson, H., Fomento de la formacioén..., cit., p. 33.
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b.1.En primer lugar, constituye una condicion para la viabilidad de este con-
trato, que el beneficiario no haya desempefiado anteriormente alguna activi-
dad laboral relacionada con la titulacion que ostenta (articulo 4° de la ley %),
El fundamento de esta condicion no resulta dificil de compartir: se trata de
promover el ingreso al mercado de trabajo de aquellos egresados que pue-
dan encontrar dificultades para hacerlo, evitando beneficiar a quienes en
realidad puedan tener el camino allanado a este respecto;

b.2.Ensegundo lugar, latitulacién debe acreditar que el joven trabajador sea
egresado de universidades, centros publicos o privados habilitados de for-
macion docente, centros de ensefianza técnica, comercial, agraria o de servi-
cios. El requisito previsto en el articulo 7 de la ley, se complementa con lo
establecido en el articulo 15 del decreto reglamentario, que dispone que el
adjetivo “habilitado” que en la ley se refiere a los centros privados de forma-
cion docente, supone cumplir con los siguientes requisitos:

-los previstos por el decreto N° 308/995, del 11 de agosto de 1995;

-los reglamentados por ANEP-Consejo de Educacion Técnico Profesional;
-las exigencias de calificacion previstas en el Registro de Entidades de Capa-
citacion de la Direccion Nacional de Empleo (DINAE). La propia DINAE
debera determinar los requisitos que deberan cumplir las Instituciones y
Cursos de Formacion Técnico Profesional.

c. En el contrato -que al igual que acontece en el resto de las modalidades
contractuales previstas en la ley-, debe pactarse por escrito y en él debera necesa-
riamente constar la practica a realizarse y su duracion;

d. El puesto de trabajo y la practica laboral deben ser adecuados a las carac-
teristicas y nivel de la formacién que posea el practicante (articulo 8°);*°

e. Laduracion del contrato no podra ser menor a los tres meses ni superior a
los doce (articulo 5° de la ley). En el articulo 6° a su vez se establece un segundo
limite temporal, consistente en la prohibicién de que un practicante pueda ser
contratado en la misma o diferente empresa por un periodo superior a doce me-
ses en virtud de la misma titulacion.

f.Unavez finalizada larelacion,* el empleador debe entregar al practican-
te, una constancia que acredite “la experiencia adquirida por el joven practicante
en el puesto de trabajo asi como la asistencia, el comportamiento y la adaptacién
al trabajo” (articulo 9° de laley).

118 Ladisposicion refiere a que los beneficiarios deben ser personas que estén “...en busca de su primer em-
pleo vinculado con la titulacién que posean...”

119 Acerca de este aspecto, ver supra, Capitulo I1l, numerales 2.3y 2.4,

120 Independientemente de que esta circunstancia haya estado motivadaen la finalizacién del plazo contractual
o en larupturaante tempus del vinculo. Cfe. Henderson, H., Fomento de la formacion..., cit., p. 37, nota N° 45.
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Mas alla de los cuestionamientos que la disposicién citada podria merecer
en cuanto a laamplitud y subjetividad que el tipo de comentarios aincluir en la
constancia pueden presentar (que podrian prestarse para la practica de discrimi-
naciones) debe sefialarse la incorreccién que implica pretender que el empleador
esté en condiciones de dejar constancia de laexperiencia adquirida por el practi-
cante.

A losumo, el empleador podra describir las tareas realizadas por el trabaja-
dor, pero dificilmente esté en condiciones de evaluar en qué medida el practican-
te logro adquirir habilidades a partir de ellas. Por otra parte, cabe preguntarse qué
valor deberia otorgarse a esta constancia en caso que el empleador se sintieraen
condiciones de realizarla en los términos que indica la ley y cuél seria el &mbito
de las responsabilidades juridicas que el contenido de dicho documento podria
aparejar.?

3.4. Las becas de trabajo

65. Esta modalidad esta previstaen el Capitulo Il de laley N° 16.873 (articu-
los 10 a 13, inclusive) y esta dirigida a jovenes de entre 15 y 24 afios de edad,
pertenecientes a sectores sociales de bajos ingresos, para que logren vincularse al
medio laboral y asi realicen una adecuada primera experiencia laboral.

En este caso se establece un vinculo de caracter triangular, conformado entre:

-por una parte, el Instituto Nacional del Menor (INAME), el Instituto Nacio-
nal de la Juventud (INJU) o la Administracién Nacional de Educacion Publica
(ANEP),

-por otra parte, entidades empresariales publicas o privadas y

-por otra parte, un joven de entre 15 y 24 afios de edad, perteneciente a un
sector de poblacién especialmente desfavorecido y que, ademas, se encuentre en
situacion de desempleo.’?

66. Seguin se ha sefialado, la finalidad de esta modalidad de contratacion,
consiste en que el joven que se encuentra en la situacién antes descrita, tome un
primer contacto con el mundo del trabajo, procurandose que el mismo tenga el
caracter de adecuado.

Segun se expone en el decreto reglamentario (articulo 17), la circunstancia
de que esta primera experiencia laboral sea adecuada, supone que mediante la
misma, el joven pueda adquirir o desarrollar actitudes y habitos de trabajo, de tal
forma que esto le permita mejorar sus posibilidades de empleabilidad futura.

121 Porejemplo, frente al practicante, frente a la Institucion en que éste se formo, frente a otras empresas que
en el futuro pudieran tomarla en consideracion, etc.
122 Ver al respecto, Henderson, H., Fomento de la formacién..., cit., p. 38 y 39.
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En el caso de la beca de trabajo, se asiste a una modalidad contractual en la
que solo seria posible detectar finalidades vinculadas con la formacion profesio-
nal si se define este Ultimo concepto con un criterio amplio. La meta que a este
respecto se persigue mediante la beca de trabajo es bastante mas modesta en
cuanto a sus alcances, que la que puede advertirse en cualquiera de los otros
tipos contractuales que reglamenta la ley, pero lejos de que esto implique supo-
ner que su trascendencia es menor, en realidad encierra una importancia social
muy relevante.

En todo caso, dejando asentadas estas consideraciones y habida cuenta que
el objetivo del presente analisis es enfocar en concreto las cuestiones relaciona-
das con la formacion profesional, corresponde remitir al lector a los trabajos que
con mayor amplitud han abordado esta tematica.!®

3.5. El contrato de aprendizaje

67. Recogiendo en gran medida los elementos que fueran descritos por la
doctrina como tipificantes del contrato de aprendizaje!® y ajustandose a las li-
neas que a este respecto adoptan las normas internacionales de la OIT, laley N°
16.873 dedicael Capitulo IV (articulos 14 a 20, inclusive) a la reglamentacion del
contrato de aprendizaje.

Esta dirigido a personas no mayores de 29 afios y se trata de un vinculo de
caracter temporal, en virtud del cual el empleador queda obligado a ocupar al
aprendiz y brindarle -directamente o a través de la delegacion de esta actividad
en un tercero- unaensefianza integra y metddica, en relacion con un oficio califi-
cado o profesion, que implique el seguimiento de un programa previamente de-
finido por una institucion de formacion técnico-profesional. Por su parte, el apren-
diz queda obligado a trabajar al servicio de dicho empleador.

68. En este caso la formacion profesional se presenta como el eje principal
del contrato, debiendo poseer la misma determinadas caracteristicas particula-
res, relativas a su nivel y modalidades mediante las cuales debe ser impartida.

Conforme a la naturaleza tipica del contrato de aprendizaje, el empleador
asume, en esencia, dos obligaciones suplementarias a las propias de todo contra-
to de trabajo:

-Por una parte, la obligacion de ocupar al aprendiz. Obsérvese que la ley no
se limita a utilizar la expresidn contratar o emplear, sino que recurre al término
ocupar, de lo cual se deriva que en este caso particular el aprendiz tiene derecho
arecibir una ocupacion efectiva. Como habra de verse, esta ocupacién debe tener

123 Henderson, H., Fomento de la formacion..., cit., p. 38 y ss., Raso Delgue, J., op. cit., p. 145-147.
124 Ver supra, Capitulo I1l, numeral 2.3.
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relacion con las caracteristicas de la formacidn profesional que constituiré el ob-
jeto del aprendizaje.

-Por otra parte, el empleador queda obligado a brindar una formacién profe-
sional integra y metddica, adjetivos mediante los cuales se enfatiza la circunstan-
cia de que esta formacién no puede consistir meramente en una consecuencia
natural del hecho de trabajar.’®

69. De este modo, los elementos, requisitos y finalidades tipicas de este con-
trato, son las siguientes:

a. En cuanto al aprendiz, el Unico requisito que desde el punto de vista sub-
jetivo establece la ley, consiste en que debe tratarse de una persona no mayor de
29 afios. Si bien podria suponerse que debido a las caracteristicas de este tipo
contractual, el aprendiz deberia ser una persona que ya se encuentrarecibiendo
formacién en una institucion educativa,'® en puridad debe sefialarse que la ley
no exige este requisito a texto expreso y en consecuencia, debe admitirse que el
aprendiz dé comienzo a su proceso formativo concomitantemente con el inicio
de este contrato laboral especial.'?

b. El contrato, que como en todos los demas casos debe pactarse por escrito,
vincula a tres sujetos: el aprendiz, el empleador y una institucion de formacion
técnico-profesional publica o privada habilitada (articulo 15 de la ley). Segun el
articulo 25 del decreto reglamentario, cuando las instituciones de formacion téc-
nico-profesional sean privadas, los contratos deberan ser previamente autoriza-
dos por la Junta Nacional de Empleo (JUNAE), estableciéndose como condicién
en estos casos y a tales efectos, que la institucion formativa figure inscriptaen el
Registro de Entidades de Capacitaciéon de la Direccion Nacional de Empleo.!®

125 Lareferenciaalaintegridad de la formacién profesional que debe recibir el aprendiz puede resultar de
interpretacion un tanto dificultosa. Segiin Henderson, esto implica que “...la misma debe ser acabada y no
parcial o fragmentaria de acuerdo a un programa establecido”. Fomento de la formacion..., cit., p. 49. En
realidad, la expresion adquiere un significado méas preciso cuando se advierte su ausencia en el aprendiza-
je simple, modalidad contractual donde predomina la formacién préctica. De este modo, podria suponerse
que laintegridad esté refiriendo a lacomplementariedad entre el aprendizaje practico y teérico. El término
también evoca algunas otras consideraciones relacionadas con los principios de adecuacion a la realidad,
integralidad, instrumentalidad y especialmente, antropocentrismo. Al respecto, ver supra, Capitulo I, nu-
meral 3.

126 Algunasdisposiciones de la ley parecen dar este punto por sobreentendido. Asi, por ejemplo, el articulo 16
de la ley, al determinar las condiciones a las que debe ajustarse el plazo de duracién del contrato, hace
referenciaa “...los conocimientos de base que posee el aprendiz...” Por otra parte, no parece demasiado
probable -aunque no es imposible- que una institucién formativa esté dispuesta a asumir la responsabili-
dad del proceso de formacion (articulo 15 de la ley) respecto de un aprendiz al que no conoce de antemano
y al que no ha tenido oportunidad de brindar una formacién previa.

127 No obstante, es claro que el contrato de aprendizaje requiere un complemento formativo teérico, puesto
queel articulo 15°, literal E) de la ley, exige que en el contrato se establezcan las “Formas de coordinaciéon
y supervision del aprendizaje teérico y practico”.

128 Este registro fue creado por el decreto N°211/993, de fecha 12 de mayo de 1993, reglamentario de la ley N°
16.320 en cuanto creadora de la Direccién Nacional de Empleo.
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No rigen estos requisitos cuando la institucion de formacion técnico-profesional
tenga participacién publica en su direccion o se encuentre bajo la supervision de
instituciones publicas.?® Es importante resaltar que, segn se indicaen el articulo
15° de laley, lainstitucion de formacion técnico-profesional es la responsable del
proceso de formacién.*

c.Enel contrato debe indicarse (articulo 15 de la ley):

c.1. El oficio o profesiéon para cuya formacion ha sido contratado el aprendiz.
Segun surge de la definicién de este tipo contractual (articulo 14), en todo
caso el oficio debe sercalificado, adjetivo que atribuye un determinado sesgo
y nivel alaformacién a recibir por parte del aprendiz.

c.2. El plazo del contrato, cuya duracién maxima no podra superar los 24
meses. Sin perjuicio del establecimiento de este limite maximo de duracion,
la ley introduce una formula amplia para la determinacién del plazo con-
tractual, ajustandolo a tres criterios fundamentales: las caracteristicas de los
planes y programas de formacién que habran de desarrollarse, las exigen-
cias de calificacidn que se aspira contemplar y los conocimientos de base que
posea el aprendiz.

Estas disposiciones deben complementarse con lo establecido en el inciso 3
del articulo 16° de la ley, en el que se indica que “En los casos de enfermedad,
accidente de trabajo o maternidad, [el plazo del contrato] se prorrogara por un
tiempo igual al que haya durado la licencia por enfermedad, accidente de trabajo
o maternidad, debiéndose justificar la atencién por el Banco de Prevision Social o
por el Banco de Seguros del Estado”. Se trata de una disposicion cuyo fundamen-
to responde claramente a las finalidades que se persiguen a través de este contra-
to, siendo lamentable la circunstancia de que la misma solucién no se haya adop-
tado respecto de los demas tipos contractuales.™

El articulo 18° de la ley permite que se pacte un periodo de prueba, el que no
podrasuperar los noventa dias y cuyo cOmputo quedard incluido dentro del pla-
z0 maximo que dispone la ley.

c.3.Laformay el monto de laremuneracion que habra de percibir el apren-
diz. Con respecto a este extremo, debe recordarse lo ya sefialado en cuanto a

129 Al establecerse las excepciones a la exigencia de contar con la autorizacion sefialada, el tltimo inciso del
articulo 25 del decreto reglamentario presenta un error de redaccién, pues mencionaa las “instituciones de
formacién técnico-profesional publicas y privadas...”, siendo un sinsentido que en este caso se haga refe-
renciaa las instituciones publicas.

130 Sinembargo, esto no quiere decir que el empleador quede exonerado de toda responsabilidad derivada de
la ejecucion del contrato de aprendizaje. Por el contrario, como sujeto del vinculo laboral de aprendizaje, el
empleador asumiré todas las obligaciones comunes a los contratos de trabajo y las especiales que se deri-
van de esta modalidad contractual.

131 Al respecto, ver Henderson, H., Fomento de la formacion..., cit., p. 56. Recurriendo a fundamentos
compartibles, el autor entiende que a pesar de la omision legal, la razonabilidad impone idéntica solucion
en los demas casos.
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gue todas las modalidades contractuales que se consagran en la ley en anali-
sis, prevén laexistencia de remuneraciones salariales, las que en ningn caso
pueden ser inferiores a las minimas que para la categoria corresponde abo-
nar en laempresa contratante. También debe recordarse la disposicion con-
tenidaen el articulo 41 del decreto reglamentario, que prohibe laremunera-
cion a destajo, totalmente compartible en cuanto a sus fundamentos pero -
como ya fuera indicado- de dudosa legalidad.

c.4.Los dias y horarios de trabajo y las tareas a desarrollar por el aprendiz.
En cuanto al tiempo de trabajo, a la exigencia de su determinacion expresa
en el contrato debe agregarse que lo pactado en el mismo debe ajustarse
estrictamente a las disposiciones generales en la materia, entre las cuales
adquieren particular trascendencia en la especie, aquellas relativas a lare-
gulacion del tiempo de trabajo de los menores. Complementariamente, de-
beratenerse en cuenta que el articulo 17 de la ley, habilita a que convencio-
nalmente se acuerde que el tiempo destinado a la formacion tedrica (fuera
del establecimiento) del aprendiz, se compute como tiempo efectivamente
trabajado “a todos los efectos”.**? En cuanto a las tareas a desarrollar por el
aprendiz y a pesar de que no fue expresamente indicado por la ley (como si
acontece con respecto a lamodalidad contractual de la “practica laboral para
egresados” -articulo 8° de la ley), debe considerarse una condicion en tal
sentido, que las tareas aencomendarse al aprendiz, guarden directa relacion
con el programa de formacion cuyo desarrollo constituye el objeto del con-
trato.

c.5. Las formas de coordinacién y supervision del aprendizaje teérico y prac-
tico. Siguiendo a Henderson, “este aspecto es estrictamente indispensable
para un adecuado funcionamiento de esta modalidad contractual. Tanto la
coordinacion entre laempresay la IFTP, como la supervisién de esta Gltima
en el trabajo efectivo, son de extrema utilidad para el contrato cumplaconsu
cometido original, esto es, la capacitacién laboral del joven. La coordinacion
es recomendada por la OIT en forma particular para este contrato” **

d.Finalizado el aprendizaje, la institucion de formacidn técnico-profesional
debe expedir al aprendiz un certificado en el que habra de constar la naturaleza,
duraciony finalidad de la formacién profesional obtenida por éste. El empleador,
por su parte, debera extender una constancia en la que se indicara la practica
desarrolladaen laempresa.

132 Ademas de innecesaria (puesto que en la medida que favorece al trabajador, no resultaba indispensable
que la ley autorizara expresamente este acuerdo de partes) no parece augurable a esta disposicion una
eficacia practica demasiado rica, en la medida que no esta acompafiada de ningun atractivo para el
empleador.

133 Henderson, H., Fomento de la formacion..., cit., p. 53.
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3.6. El contrato de aprendizaje simple

70. La ultima modalidad contractual previstaen laley N° 16.873 es la deno-
minada “aprendizaje simple”. A su regulacion esta destinado el Capitulo V (arti-
culos 21 a 25, inclusive) y consiste en un tipo contractual destinado a jovenes de
hasta 25 afios de edad a quienes un empleador se obliga a proporcionar trabajo e
impartir capacitacion en forma metddica durante un periodo determinado, brin-
dando al aprendiz los conocimientos practicos necesarios para el desempefo
adecuado de un oficio o puesto de trabajo calificado.

En este caso no se encuentra presente la institucion de formacion técnico-
profesional, sino que solamente se vinculan, de manera directa, el aprendiz con
el empleador. Sin embargo, esto no disminuye la trascendencia que posee la for-
macion profesional como elemento nuclear y definidor de esta modalidad con-
tractual.

71. Si bien de las caracteristicas de este contrato se infiere que la formacion
profesional que pretende desarrollarse mediante el mismo posee un nivel infe-
rior alaque aspira a desarrollarse mediante la anterior modalidad de aprendiza-
je, sinembargo su presencia resulta singularmente definidora de ciertos elemen-
tos trascendentes de esta figura.

Ental sentido, la formacidn que el empleador se obliga a brindar en este caso
es de caracter eminentemente practico y su finalidad consiste en permitir que el
aprendiz adquiera los conocimientos que le permitan “...el desempefio adecuado
de un oficio o puesto de trabajo calificado” (articulo 21 de la ley). Sin embargo,
esto no enerva la obligacion del empleador de que dicha formacién sea brindada
con caracter metodico,’* condicion que se desarrolla en el decreto reglamentario,
donde se sefiala que la misma implica el desarrollo de un Plan de Aprendizaje.’®

Por otra parte, laimportancia que posee la finalidad formativa en este con-
trato también queda en evidencia a partir de la exigencia de que el empleador
designe un instructor con el cometido de brindar los conocimientos a los apren-
dices,* privilegiando la personalizacién del proceso de ensefianza-aprendizaje

134 Aunque -como se adelantara- en este caso no se encuentra presente el adjetivo “integro”. Esto se debe a
que en lamodalidad del aprendizaje simple, los conocimientos a adquirir por el aprendiz son eminente-
mente practicos y no necesariamente estaran acompafnados de un complemento tedrico.

135 En el que se especificara la capacitacion que se impartira, la especializacion técnico-profesional o idonei-
dad del instructor y el lugar y las facilidades a otorga al aprendiz para la formacién (articulo 29). Este plan
requiere la autorizacion de la Junta Nacional de Empleo, entidad que, ademas se encargara de su seguimieno
y evaluacion (articulo 30) y en su elaboracion, las empresas podran recibir asesoramiento de entidades de
capacitacion publicas o privadas inscriptas y calificadas en el Registro de Entidades de Capacitacion de la
Direccién Nacional de Empleo (articulo 32).

136 Segun se desprende del articulo 24 de la ley, este instructor debe poseer una especializacién técnico-profe-
sional. Cfe. Henderson, H., Fomento de la formacion..., cit., p. 61.
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mediante la fijacion del nUmero maximo de aprendices que cada instructor pue-
de tener a su cargo.*®

72. En este caso también se explicita el deber del empleador de ocupar efec-
tivamente al aprendiz, e incluso se indica que la tarea a adjudicar a este ultimo
debe resultar adecuada al aprendizaje objeto del contrato “...no pudiendo em-
plearse el aprendiz en tareas ajenas al objeto del mismo, o que de cualquier ma-
nera difieran de su categoria laboral™.

Por su parte, el aprendiz queda obligado a trabajar para el empleador, de-
biendo declarar en el contrato (segun se indica en el articulo 35 del decreto regla-
mentario) que al momento de su celebracidn no realizan estudios en organismos
publicos o privados que tengan que ver con el aprendizaje a desarrollar y que no
poseen titulacién respecto del mismo.**®

73. El plazo del aprendizaje simple deberé determinarse en el contrato y el
mismo no podra ser inferior a cuatro meses ni superior a seis, término que debera
guardar relacion con las caracteristicas de la formacién que pretenda impartirse
(articulo 25 de laley).

La brevedad del plazo maximo permitido por la ley refuerza la idea de que
mediante esta modalidad no se aspira a que necesariamente el aprendiz adquie-
ra una formacion profesional elevada, sino tan solo la suficiente idoneidad como
para desempefiarse en un puesto de trabajo calificado. Sin embargo, la imposi-
cion de un plazo minimo también es indicativa de la intencion del legislador de
gue la modalidad contractual posea un desarrollo mas o0 menos acorde a ciertas
elementales exigencias formativas.

Asimismo, el articulo 34 del decreto reglamentario prevé la posibilidad de
que en el contrato se pacte la existencia de un periodo de prueba, el que no podra
ser superior a la sexta parte del plazo estipulado en el contrato. Se trata de una
interesante solucién en cuanto acude a un criterio de proporcionalidad para esta-
blecer la extensién maxima del periodo de prueba. Sin embargo, en la medida
que laley establece un plazo minimo de cuatro meses, debe interpretarse que en
ningun caso este periodo de prueba podra ser inferior a dicho término.*

137 Hastatres en caso de que el instructor también desempefie otras tareas y hasta diez cuando el mismo esté
exclusivamente abocado a esta actividad especifica (articulo 23 de la ley).

138 Henderson elogia esta disposicién del decreto reglamentario sefialando que “...la misma es muy adecuada,
en tanto debe buscarse que el joven convenga el contrato que corresponda de acuerdo a su actual situaciéon
educativay laboral”. Fomento de la formacion..., cit., p. 62. Sin embargo, es necesario sefialar las dudas que
despierta la legalidad de la disposicion referida, en lamedida que, mas alla de lo que puede inferirse acerca
de lanaturalezay finalidades de esta modalidad contractual, en la ley que se reglamenta no existe referen-
ciaalgunaala prohibicién de que el aprendiz se encuentre cursando o haya culminado, estudios relaciona-
dos con el oficio cuyos conocimientos practicos desea adquirir.

139 El principio de conservacion de los actos juridicos indica que entre dos posibles interpretaciones de una
norma, el intérprete siempre debe optar por aceptar aquella que salve la validez de lamismay -consecuen-
temente- descartar la que determine su ineficacia. En el caso, una interpretacion diferente de la propuesta

72



Derecho del Trabajo y Formacion

74. Finalmente, el articulo 36 del decreto reglamentario dispone que una vez
culminado el contrato, el empleador debe expedir al aprendiz una constanciaen
la que asentara la experiencia adquirida por el joven, su asistencia, comporta-
miento y adaptacion al trabajo. Ademas de reiterar lo ya expresado en cuanto a la
inconveniencia que representa laabundancia de elementos subjetivos en este tipo
de constancias, debe sefialarse que en este caso la condicién planteada por la
norma reglamentaria carece de respaldo legal y por lo tanto su exigibilidad al
empleador resulta en extremo dudosa.

3.7. Comentarios finales

75. Las modalidades contractuales previstas en la ley N° 16.873 contemplan
razonablemente la finalidad de conectar el mundo de la formacién profesional
escolar o académica, con el mundo del trabajo real. En ella es posible apreciar la
preocupacion por acercar estos dos &mbitos en los que habitualmente se desarro-
llan las actividades formativas, reflejando de este modo correctamente los princi-
pios de adecuacién a la realidad e instrumentalidad.#

Los diversos tipos contractuales que se desarrollan en la ley extienden un
amplio abanico de posibilidades para prever las necesidades de los jovenes que
se encuentran en situaciones diferentes e inclusive estan previstas alternativas
adecuadas para brindar un tratamiento especifico a quienes padecen circunstan-
cias particularmente desfavorables que les perjudican.’* En todas estas modali-
dades es posible apreciar el proposito de evitar que se desvirtden las finalidades
de formacion profesional que intentan alcanzarse mediante su desarrollo.

76. Los comentarios criticos que sobre la ley se han vertido, en cuanto a que
la misma constituiria un eslabén flexibilizador del Derecho del trabajo urugua-
y0, no parecen encontrar fundamentos suficientemente gravitantes a partir de
una lectura objetiva de su texto.

En tal sentido y sin perjuicio de la existencia de algun detalle de caréacter
secundario,*? no se advierte que la ley introduzca elementos de flexibilizacion
distintos de los que tradicionalmente han desplegado su eficacia en nuestro pais.

determinaria necesariamente lailegalidad del decreto reglamentario en este sentido. Sobre el punto tam-
bién puede consultarse la reiteradamente citada obra de Henderson, donde el autor deja planteada su
duda acerca de si efectivamente “...el término de cuatro meses que establece el articulo 25 de la ley opera
como un plazo minimo...” Fomento de la formacion..., p. 62.

140 Ver supra, Capitulo I, numerales3.1y 3.4.

141 Deconformidad con el principio de igualdad. Ver supra, Capitulo I, numeral 3.5.

142 Como por ejemplo laya comentada referencia que el articulo 30 realiza a la facultad empresarial de rescin-
dir el contrato durante el periodo de prueba “sin responsabilidad alguna”, la que, por otra parte, no innova
respecto de lo que constituye una tendencia jurisprudencial constante acerca de las facultades rescisorias
delempleador durante el mencionado periodo.
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Por el contrario, la ley opt6 por incentivar la utilizacién de los contratos median-
te lareglamentacion de exoneraciones de aportes a la seguridad social, solucion
que, en principio no parece hacerse acreedora a cuestionamientos demasiado
severos.'®

Por otra parte, la realidad ha demostrado que los instrumentos previstos en
esta ley no han oficiado como cufia flexibilizadora en el Derecho del trabajo uru-
guayo y si alguna critica verdadera merece la ley, ésta es la de su escasa aplica-
cion practica, seguramente agudizada por un contexto de desempleo especial-
mente critico, que termina por confirmar la posicion de quienes sostienen que la
lucha contra este flagelo social deberia darse mucho mas en el terreno de la eco-
nomia que en el del Derecho, en la medida que en ausencia de necesidades rea-
les, ninglin empleador se sentird atraido a contratar un mayor nimero de traba-
jadores por el mero hecho de que esto le resulte mas sencillo o barato.

Adicionalmente, esto podria estar ratificando la tendencia advertida en otras
regiones, donde resulta apreciable la falta de interés en los empresarios por for-
mar trabajadores de manera sistematica y metddica.!*

4. Formacion profesional y pasantias (Ley N° 17.230)

77.Laley N°17.230, del 7 de enero de 2000, dispuso la creacion de un “...sis-
tema de pasantias laborales como mecanismo regular de la formacion curricular
de los alumnos reglamentados del Subsistema de Educacion Técnico-Profesional
de la Administracidon Nacional de Educacion Publica”, asi como de aquellos que
pertenecen a “... los institutos privados de educacion técnico- profesional que se
hallen debidamente habilitados” (articulo 2°).

Pretendiendo enfatizar las finalidades de tenor educativo, la ley incurre en
el manifiesto error de pretender hacerlo mediante el desplazamiento de toda re-
miniscencia laboral en el vinculo que se crea a partir de la pasantia.

Sin embargo, basta una rapida lectura de las disposiciones que contiene la
norma para advertir la artificialidad del intento, asi como las complicaciones que
del mismo habran de derivarse. Por lo demas, queda en evidencia la vision equi-
vocadamente sesgada de sus redactores, quienes contrariamente a lo que hubie-
rasido natural y razonable, pretendieron ocultar la naturaleza laboral del con-
trato, seguramente a partir del preconcepto de que cualquier derivacion hacia
dicho &mbito conspiraria contra el éxito de la figura creada.

143 Enesta misma linea: Henderson, H., Fomento de la formacion..., cit., p. 70y 71.

144 Frente alo cual en ciertos casos se ha optado por facilitar contratos desprovistos de finalidad pedagégica
que tan sélo tienen en cuenta la reducida productividad de los j6venes que acceden al primer empleoy, en
consecuencia, autorizan a los empleadores a remunerarlos por debajo del salario minimo legal o prove-
niente de convenios colectivos. Cfe. Informe Supiot para la CE, cit., p. 71.
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Muchos inconvenientes se hubieran ahorrado con la opcién mas sencillay
sincera de no intentar ocultar lo inocultable y asumir la verdadera naturaleza
juridica de larelacion, para luego introducirle los elementos especiales o excep-
cionales que hubiera condicionado la consecucidn de las finalidades formativas
gue mediante ella se persiguen.**

78. Mediante esta figura de lapasantia laboral® se intenta que quienes cursan
estudios de caracter técnico-profesional, puedan complementar su formacién
curricular, accediendo a la posibilidad de adquirir conocimientos practicos me-
diante su insercién en unaempresa real.**” Los aspectos fundamentales de dicho
sistema pueden ser sintetizados de la siguiente manera:

4.1. Sujetos de la pasantia

En cuanto a lossujetos de la pasantia:

- el pasante debe ser una persona mayor de quince afios,** que curse estu-
dios en calidad de reglamentado'* en alguna institucién de formacion técnico-
profesional, que bien puede ser el Subsistema de Educacién Técnico-Profesional
de ANEP, o una institucion privada, con la condicién, en este ultimo caso, de que
se encuentre debidamente habilitada;*®

- laempresa que acoja al pasante, debe haber sido seleccionada por el Con-
sejo Directivo Central de ANEP a propuesta del Consejo de Educacidn Técnico

145 Cfe. Raso Delgue, op. cit., p. 178y ss., Pereyra Blanco, Gabriela, “Andlisis de la ley 17.320 (pasantias labo-
rales)”, inrev. Derecho Laboral, N° 202, p. 319y ss.

146 Segun laexpresion que emplea el propio texto legal (articulo 6°), a pesar de la nauraleza “técnico-pedag6-
gica” que intentaimponerse en el articulo 5°.

147 Empleando una férmulallamativamente solemne, el articulo 1° de la ley declara “...el derecho de los alum-
nos mayores de quince afios que concurran a establecimientos educacionales del pais, a desarrollar una
actividad productiva en concordancia con los objetivos educativos del desarrollo nacional”.

148 Raso Delgue critica la circunstancia de que no se establezca una edad méaxima para acceder al régimen.
Op.cit., p. 179.

149 Esto excluye a quienes cursan sus estudios en condicion de libres.

150 Resulta llamativo el hecho de que los institutos privados hayan sido incluidos en un inciso especifico del
articulo 2°, circunstancia que sugiere la posibilidad de que en una redaccion inicial no hubieran estado
contemplados dentro del régimen que instaura la ley. Obsérvese, ademas, que el inciso referido a los insti-
tutos privados comienza sefialando “Lapresente disposicion sera también aplicable...”, redaccion que genera
dudas en cuanto a los verdaderos alcances que debe darse a la aplicacion del régimen de pasantias respecto
de alumnos provenientes de estos institutos. En tal sentido, no seria descartable una interpretacion estricta
del texto en andlisis, la que tendria como consecuencia que solamente seria aplicable a los alumnos de los
institutos privados, la norma contenida en el articulo 2° de la ley, que establece el sistema de pasantias
como un “mecanismo regular de la formacién curricular” y en cambio no se aplicaria el resto de las dispo-
siciones de la ley, lo que determinaria que estos pasantes debieran ser considerados trabajadores a todos
los efectos (laborales y previsionales). En respaldo de este temperamento podria invocarse el caracter ex-
cepcional del régimen que instaura laley N° 17.230 y el hecho de que, salvo en el articulo 2°, no se aprecian
en el resto del articulado legal otras referencias a las instituciones privadas de formacién técnico-profesio-
nal. En todo caso debe reconocerse que se trata de una cuestion muy dudosa, resultado de la pobre técnica
legislativa que presenta la norma.
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Profesional, de entre aquellas que habiendo expresado su interés en participar en
el sistema, posean un acervo en tecnificacion que permita “...prever un efectivo
aprovechamiento tedrico-practico por parte del alumno, en su area especifica de
estudio” (articulo 3°). Debe tratarse de empresas privadas cuyo giro tenga rela-
cion con la naturaleza de los estudios que esté cursando el alumno. Ademas, la
empresa debe estar al dia con el pago de aportes a la seguridad social;*!

-el Consejo Directivo Central de ANEP,**? que no solamente es el organis-
mo encargado de determinar cudles habran de ser las empresas habilitadas para
participar en el sistema, sino que ademas, segun el articulo 7°, debe suscribir
convenios con las empresas correspondientes, en los que se determinaran los
objetivos a lograr con las pasantias, la limitacion del horario de trabajo, la cober-
tura de los accidentes y enfermedades profesionales y la posibilidad de rescindir
el contrato por parte de laempresa cuando el pasante incurraen “...violacion de
ladisciplinainternadel establecimiento...”

La intensa participacion que se adjudica al CODICEN es explicable por el
hecho de que se intenta que la misma sirva para evitar que la pasantia termine
desdibujandose. Por este motivo, las competencias del CODICEN no se agotan
en lamera suscripcion de los referidos convenios, sino que también abarcaran la
asuncion de una intensa actividad de contralor del efectivo cumplimiento por
parte de las empresas de los objetivos pautados en los mismos (articulo 10°; “...todo
ello, sin perjuicio de la plena vigencia de las potestades de orientacion, supervi-
siony evaluacidon a cargo de la autoridad educacional”).’

151 Resulta notoria la menor cantidad de exigencias que se plantean en esta ley respecto de las que fueron
contempladas en la ley N° 16.873. Asi por ejemplo, nada se dice en cuanto a la circunstancia de que la
empresa no haya despedido o enviado trabajadores al seguro por desempleo en cierto lapso anterior a la
contratacion del pasante. Sin dudas esto se debe a que la ley N° 17.230 no persigue la finalidad de crear
nuevos puestos de trabajo. Sin embargo, no habria estado de méas que se hubiera recurrido a algiin meca-
nismo del estilo, a los efectos de evitar que las empresas abusaran del sistema para asi desprenderse de
personal estable.

152 La Administracion Nacional de Educacion Pablica (ANEP) fue creada por la ley N° 15.739, del 28 de marzo
de 1985 (denominada Ley de Emergencia para la Ensefianza). Se trata de un ente autbnomo con personeria
juridica (articulo 5) que rige las actividades relativas a la ensefianza primaria, secundariay técnico profe-
sional. La ley le confiere entre sus objetivos fundamentales el de extender la educacién a todos los habitan-
tes del pais, mediante la escolaridad total y el desarrollo de la educacién permanente (articulo 6). La estruc-
tura organica de la ANEP esta conformada por un Consejo Directivo Central, la Direcciéon Nacional de
Educacion Publica, los Consejos de Educacion Primaria, de Educacion Secundaria y de Educacion Técnico-
Profesional y sus respectivas Direcciones Generales (articulo 7). Es precisamente el Consejo Directivo Cen-
tral, el 6rgano competente para establecer la orientacion general a que deberan ajustarse los planesy pro-
gramas de estudios primarios, secundarios y de la educacion técnico-profesional (articulo 13). El Consejo
de Educacion Técnico Profesional -sucesor de lo que fuera creado por decreto-ley N° 10.225 del 9 de setiem-
bre de 1942, como la “Universidad del Trabajo del Uruguay” (UTU)- es la entidad estatal dedicada a impar-
tir formacion técnica.

153 Resulta de muy dudosa constitucionalidad laamplia delegacién de competencias que el articulo 11° de la
ley practica respecto del CODICEN, en especial en cuanto a que lo habilita a determinar con absoluta
discrecionalidad “...las modalidades de pasantias no remuneradas que considere conveniente establecer”.
Sobre estos aspecto puede verse Raso Delgue, J., op. cit., p. 184.
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4.2. Objeto de la pasantia

En cuanto al objeto de la pasantia: segun se adelantara, el mismo consiste
en permitir que estudiantes de instituciones de formacion técnico-profesional
puedan complementar su aprendizaje tedrico mediante la adquisicién de conoci-
mientos practicos durante su desempefio efectivo en unaempresa.

4.3. Formalidades instrumentales

En cuanto a las formalidades instrumentales que exige el funcionamiento
de este sistema, deben sefialarse las siguientes:

4.3.1. Por una parte, se exige que las empresas interesadas en participar en el
mismo, manifiesten dicha voluntad ante el CODICEN o ante el Consejo de Edu-
cacion Técnico-Profesional y sean aceptadas por el primero (articulo 3°);

4.3.2. Por otra parte, segun el articulo 7°, debera suscribirse un convenio
entre laempresay el CODICEN, en el que habran de especificarse los siguientes
extremos:; objetivos a lograr; horarios de trabajo; cobertura de accidentes de tra-
bajo y enfermedades profesionales; posibilidades de rescisién de laempresa en
caso de lacomision de infracciones por parte del pasante respecto de la discipli-
nainternadel establecimiento.

Del texto de la ley no surge con claridad si en los convenios de referencia
debera necesariamente participar el pasante o no. De una primera lectura pare-
ceria surgir que estos convenios podrian ser genéricos (convenios-marco) y que
los mismos se suscribirian exclusivamente entre el CODICEN y la empresa, de
formatal que posteriormente el pasante quedariainserto dentro del sistema pre-
viamente acordado.

Sin embargo, el punto no es facil de resolver puesto que si se atiende a los
contenidos que necesariamente deben contemplarse en el convenio, pareceria
razonable que en su determinacion también participara el pasante. Pero por otra
parte, en el mismo articulo 7° se hace mencion a la posibilidad de facultar a la
empresa para rescindirel contrato con el pasanteen determinados casos, circuns-
tancia que podria hacer suponer la existencia de otro contrato, en este caso entre el
pasante y la empresa. Y las consideraciones podrian complicarse ain mas si se
deseara desentrafar si ese eventual contrato entre el pasante y laempresa, debe
cumplir con laformalidad de la escrituracion. En la ley nada se dice al respectoy
esto habilitaria a sostener que podriatratarse de un contrato consensual. En todo
caso, a los efectos de prevenir cualquier inconveniente, parece prudente que el
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mismo se practique por escrito y que transcriba las condiciones generales a las
gue se ajustara el régimen aplicable al pasante.’*

Mas alla de todas estas imprecisiones, que confirman la paupérrimatécnica
legislativaempleada en lanormaanalizada, debe advertirse laomisién de cier-
tos elementos que debieron incluirse como preceptivos en el convenio, como por
ejemplo, el plazoy sus posibilidades de renovacion, asi como la remuneracion a
percibir por el pasante.

4.3.3. También se establece a cargo de la autoridad educacional (ANEP) la
obligacion de que los pasantes y los docentes acomparfiantes (en caso de que éstos
se hubieran admitido) se registren como tales ante la Inspeccién de Trabajo y la
Seguridad Social del MTSS.

4.4, Obligaciones que nacen de la pasantia

En cuanto a lasobligaciones particulares que se generan como consecuencia
de la pasantia:

4.4.1. Obligaciones de laempresa respecto del pasante:

a. Otorgarle una ocupacioén efectiva,’® la que debe resultar acorde con la
formacion poseida por el primero y Gtil para su desarrollo.

b. Abonarle unaretribucion “integra equivalente a los dos tercios del salario
vigente para las actividades idénticas a aquella en las que se desemperie” (articu-
lo 4°). Una vez mas, el texto legal presenta serias dificultades interpretativas. Asi
por ejemplo, no es claro qué significa que la retribucidn deba serintegra. No sin
esfuerzo podria suponerse que mediante esta expresion se intentd indicar que los
dos tercios del salario vigente (Que pueden constituir la remuneracion del pasante),
se calculan a partir de cantidades nominales y que el pasante tiene derecho a
percibirlo en su totalidad, es decir, sin ningun descuento (articulo 8°). Tampoco
es claro qué debe entenderse por “salario vigente para las actividades idénticas”,
debido a que luego de que el Poder Ejecutivo dejé de convocar a los Consejos de
Salarios existen muchas actividades en las que no resulta posible detectar la pre-
sencia de “salarios vigentes”. Esto podria superarse sosteniendo que la expre-
sion debe entenderse en el sentido del salario que perciben quienes desempefian ta-

154 En el mismo sentido: Raso Delgue, op. cit., p. 179-180. Pereyra Blanco reserva el término “contrato de
pasantia” exclusivamente para identificar al que vincula al pasante con la empresa. Segun la autora, el
contrato deberia tener forma escrita. Op. cit., p. 317 y 319.

155 Estaobligacion, que no surge a texto expreso de la ley, debe considerarse connatural a cualquier contrato
que tenga por objeto la formacién del trabajador. Sobre el punto, ver supra, Capitulo I1l, numeral 2.4.
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reas similares' a las del pasante en la empresay en caso de que existiera en dicha
situacion mas de un trabajador y que entre ellos existieran diferentes niveles sa-
lariales,®™ debera considerarse el salario mas bajo.™®

c. Cumplir asu respecto con toda la normativa laboral y de seguridad social,
sin perjuicio de las exoneraciones que en este Ultimo caso se establecen en la
propia ley.’ Este aspecto sera mas desarrollado al analizar la naturaleza juridica
de larelacién de pasantia.

d. Facilitarle los elementos que le permitan adquirir o desarrollar la forma-
cion profesional practica que resulte complementaria de su educacion teodrica,
ajustandose a lo establecido en el convenio suscrito con el CODICEN. Contraria-
mente a lo que acontece en el caso de laley N° 16.873, en el caso de lanormaen
andlisis, no se exige que el empleador asuma la obligacion de impartir una ense-
flanza metodica al pasante.

4.4.2. Obligaciones de la empresa respecto del CODICEN de ANEP:

a. Proveer al pasante los elementos que permitan cumplir con los objetivos
formativos previstos en el convenio de pasantia;

b. Cumplir con los demas términos pactados en el referido convenio;

c. Permitir el ingreso a sus establecimientos de los docentes cuya presencia
hubierasido autorizada por laempresa en formaexpresa (articulo 10°), asi como
inspectores y/o evaluadores, con la finalidad de controlar el cumplimiento de
los objetivos formativos previstos en el convenio %

4.4.3. Obligaciones del pasante respecto de laempresa:

a. Trabajar diligentemente, acatando las reglas de funcionamiento interno
del establecimiento y sometiéndose a la autoridad laboral de quienes se desem-
pefien como sus superiores, segun la organizacion jerarquica de laempresa;

156 Laley utiliza la expresién “idénticas”, que tampoco parece ser lamas adecuada al caso.

157 Situacion que no seria ilegitima, segun se admite jurisprudencialmente en nuestro pais. Sobre el punto ver:
Garmendia Arigén, M., “El principio de igualdad...”, cit.

158 En todo caso debe compartirse lo sostenido por Raso Delgue, en cuanto a que el salario minimo nacional
constituye el monto minimo a percibir por el pasante. Op. cit., p. 179.

159 Elarticulo 5° establece que la actividad desarrollada en el marco de la pasantia no sera computada a los
efectos jubilatorios. Por su parte, el articulo 8° establece que “Los pagos a los pasantes no constituiran
materia gravada para los tributos de la seguridad social ni para el Impuesto a las Retribuciones Persona-
les”

160 Sibien esto no esta previsto expresamente en la ley, parece resultar una consecuencia natural de laforma
en que se deberia desarrollar el sistema de las pasantias. La posibilidad de que se hagan presentes en la
empresa los funcionarios pertenecientes a la ANEP, no enerva las competencias que posee la Inspeccion
General de Trabajo y Seguridad Social del MTSS.
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b. Conservar su condicidn de estudiante reglamentado de la institucién de
formacion técnico-profesional (articulo 7°).

4.4.4. Obligaciones de la institucion de formacién técnico-profesional res-
pecto de laempresa:

Comunicar inmediatamente a laempresa la circunstancia de que el pasante
haya perdido su condicion de estudiante reglamentado, a los efectos de lo dis-
puesto por el articulo 7°.

Por su parte, las obligaciones reciprocas que existen entre el pasante y la
institucién de formacién técnico-profesional, seran las propias de larelacidn de
ensefianza-aprendizaje.

4.4.5.Plazo

El plazo de la relacion de pasantia: nuevamente se aprecia aqui una redac-
cion extremadamente incorrecta. El articulo 6° de la ley establece que “Cada pa-
santia laboral se cumplira durante un periodo minimo de tres meses, prorroga-
bles por otros dos trimestres, en cada afio lectivo...”.

La primeranota llamativa que se aprecia en esta norma consiste en la ausen-
cia de un plazo maximo de la pasantia. Obsérvese el curioso error en que ha
incurrido el redactor de la norma: si el plazo original es de al menos (“periodo
minimo”, dice la ley) tres meses, ¢seria posible que la pasantia fuera pactada por
un plazoinicial de, por ejemplo, veinticuatro meses? Pero aun admitiendo que la
referencia al “afo lectivo” que contiene la ley pudiera interpretarse como una
suerte de limite maximo: ;seria entonces posible pactar un plazo de seis meses 'y
gue asi, teniendo en cuenta las dos prérrogas de tres meses cada una, el pasante
estuvieratrabajando durante todo el afio?

No menos dificil de interpretar es la referencia a que el plazo se refiere “a
cadaafo lectivo”. ;Significa que todos los afios se renueva la posibilidad de que
el mismo pasante realice pasantias? Méas all4 de las falencias del texto, esta inter-
pretacion es inadmisible, pues ademas de resultar contraria al principio de conti-
nuidad, también lo es respecto de la propia naturalezay finalidades del sistema
de las pasantias.

4.4.6. Beneficios que obtiene laempresa:

Ademas de los beneficios derivados de la posibilidad de contar con la cola-
boracién de un trabajador al que puede pagarle un salario inferior al de la cate-
goriay que no se encuentra gravado con aportes a la seguridad social, laempresa
también cuenta con el beneficio de poder deducir el pago de los mismos para la
determinacion del Impuesto a las Rentas de la Industria y Comercio y del Im-
puesto a las Rentas Agropecuarias.
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4.4.7. Naturalezajuridica de larelacion de pasantia:

El articulo 5° de la ley declara que “La actividad que desarrolle cada estu-
diante en laempresa respectiva sera considerada de naturaleza técnico-pedago6-
gicay no seracomputada a los efectos jubilatorios ni generara por si misma dere-
cho a permanencia o estabilidad alguna”.

Como se indicara, laintencion de quitar trascendencia a los aspectos labora-
les que estan insitos en la propia esencia de la relacion que se crea por la ley, se
contradice con el propio texto de las disposiciones contenidas en ella. En tal sen-
tidoy a pesar de la formal declaracién contenida en el articulo 5°, seguidamente
el redactor de la norma no tuvo otra alternativa que reglamentar cuestiones pro-
pias de unarelacion de trabajo (por ejemplo, salarios, horarios, consecuencias en
materia jubilatoria, referencias a accidentes (;de trabajo?) y enfermedades profe-
sionales, circunstancias que habilitan la rescision del contrato, etc.) puesto que
esto se imponia necesariamente a partir de la propia dinadmica del vinculo que se
estabacreando.

En esencia, este sistema de pasantias es una relacion de trabajo a la que,
como tal, le seran aplicables todas las normas generales (laborales y previsionales),
con las excepciones que se hayan contemplado expresamente en el texto de la ley
N°17.230.1%

4.4.8. Extincion del vinculo:

La misma puede producirse como consecuencia del agotamiento del plazo
pre-determinado, por la pérdida por parte del pasante de su condicién de estu-
diante reglamentado del instituto de formacién técnico-profesional o como con-
secuencia de la violacién por parte del pasante de la disciplina interna del esta-
blecimiento.

Con respecto a esta Ultima circunstancia, la ley parece haber introducido
una causal de extincién del vinculo sin responsabilidad para el empleador, que
tiene un caracter mucho menos exigente que el derivado de la nocion de notoria
mala conducta. Sin embargo, curiosamente parece desprenderse de la lectura del
articulo 7° que lamisma solamente podria invocarse cuando se hubiera pactado
expresamente en el convenio suscrito entre laempresay ANEP*?y en caso con-
trario, serian aplicables las normas generales sobre notoria mala conducta.

161 Respecto de la normativa previsional, cabe advertir que la ley solamente excluye a la pasantia de los bene-
ficios jubilatorios, pero en cambio nada dice respecto de la aplicabilidad de otros beneficios, como el sub-
sidio por maternidad, el seguro por desempleo, etc. En este sentido, debe concluirse que las normas relati-
vas a estas prestaciones de actividad, serian aplicables al régimen de las pasantias. En cuanto a la cobertura
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, las disposiciones de laley N° 16.074 imponen que
necesariamente deba contratarse el seguro en el Banco de Seguros del Estado.

162 Obsérvese que la disposicion establece que en el convenio se pactara “...la posibilidad de rescindir el con-
trato por parte de laempresa, cuando exista violacion de la disciplina interna del establecimiento por parte
del pasante”.
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En cuanto a la rupturaante tempus del vinculo de pasantia, es claro que esto
generarialaresponsabilidad del empleador, tanto frente al pasante como frente
alapropiainstitucién de formacion técnico-profesional, de acuerdo a los princi-
pios generales en materia de responsabilidad contractual. Sin embargo, es llama-
tiva la omision de toda referencia a la pérdida por parte del empleador de los
beneficios tributarios que para él se hubiera derivado de la aplicacion del régi-
men, contrariamente a lo que si se contemplaraen laley N° 16.873.1

| 163 Cfe. Raso Delgue, J., op. cit., p. 183.
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