Derecho del Trabajo y Formacion

Capitulo 1V
La formacion profesional dentro
del haz obligacional tipico del contrato de trabajo

79. Luego de haber pasado revista a las modalidades contractuales en las
que laformacion profesional adquiere una dimension relevante, al punto de re-
sultar definidora de su propio objeto, corresponde analizar cual es el lugar que la
formacion profesional ocupa en los contratos de trabajo tipicos.

Esto supone ingresar al estudio de los componentes que integran el haz obli-
gacional que se generacon el inicio de la relacion de trabajo y determinar si den-
tro del mismo es posible detectar la presencia de la formacion profesional. Asi-
mismo, y como complemento necesario de lo anterior, deberd determinarse como
se distribuyen entre los sujetos de la relacion (empleador y trabajador) los con-
trapesos de obligaciones y derechos que se crean a partir de la formacién profe-
sional.

En este capitulo seran expuestas algunas consideraciones generales en rela-
cion a las expresiones obligacionales de la formacion profesional en el marco del
contrato de trabajo, para dedicar luego los siguientes capitulos, al andlisis de
algunas cuestiones mas concretas, como por ejemplo, la incidencia de la forma-
cion profesional en la determinacion del salario y la categoria del trabajador o las
consecuencias que pueden provocarse a partir de la misma respecto del ejercicio
de determinadas potestades del empleador.

1. Los desarrollos doctrinarios nacionales

80. Seguin fuera expresado, el Derecho positivo laboral uruguayo carece de
referencias conceptuales concretas sobre el contrato de trabajo. Ninguna norma
juridica lo ha definido y mucho menos existe una reglamentacion descriptiva
sistematizada de las obligaciones que tipicamente emanan del mismo.

Han correspondido a la doctrina las elaboraciones a este respecto, pero sin
embargo, no es posible detectar desarrollos mayores en relacion con la tematica
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especifica de la formacion profesional y el lugar que ésta tiene reservado en el
marco de las obligaciones dimanantes del contrato de trabajo.

No obstante, deben exceptuarse de esta tltima afirmacién los aportes reali-
zados por Barbagelata, quien no solamente se destaca claramente por la frecuen-
cia e insistencia con que ha abordado la cuestidon de la formacion profesional,
sino también por el lugar prominente que le ha conferido a este instituto dentro
del esquema del contrato de trabajo.*®

En efecto, debe reconocerse en este autor la presencia de un pionero en cuan-
to alaidentificacion de la formacion profesional como objeto a partir del cual se
crean determinadas obligaciones concretas en el marco del contrato laboral.

Al desarrollar la serie de obligaciones que para el empleador se derivan del
contrato de trabajo, se advierte, en la vision que expone Barbagelata, la presencia
constante de laformacién profesional como potencialmente provocadora de con-
secuencias -directas o indirectas- en el plano obligacional. Asi, por ejemplo, al
resefar la obligacién del empleador de respetar la dignidad del dependiente, el
autor refiere a que uno de los elementos que contornean los limites de lamisma,
esta dado por la necesidad de evitar comportamientos que puedan perjudicar
“...lareputacién profesional” del trabajador ® concepto este Gltimo, que guarda
unaclaravinculacién con la nocion de formacién profesional %

En forma similar, cuando Barbagelata hace referencia a la obligacion del
empleador de “proporcionar al trabajador, ocupacion efectiva en la calidad y
cantidad que corresponda”, hace depender su existencia de algunas circunstan-
cias, entre las cuales se halla la de evitar que la omision de la misma “...perjudi-
gue la cualificacion o impida adquirirla o superarla”.**’ En tal sentido -seguin ya
fuera indicado'®- el autor se mantiene dentro de la posicion que en forma unani-
me ha desarrollado la doctrina uruguaya, en cuanto a que, salvo en circunstan-
cias excepcionales, no es exigible al empleador que brinde ocupacion efectiva a
su dependiente. Sin embargo, queda de relieve una vez mas, la trascendencia
que adquiere el instituto de la formacion profesional y la eficacia que el mismo
posee a los efectos de potenciar determinados derechos y obligaciones que ema-
nan del contrato de trabajo.

164 Cfe.Barretto, H., La obligacion de formar..., cit., p. 13.

165 Derecho del Trabajo, T. 1., vol. 2, cit., p. 170.

166 En esta misma linea -que resalta la estrechez de la asociacién conceptual existente entre el respeto a la
dignidad del trabajador y la debida consideracion de su “profesionalidad” (como una de las manifestacio-
nes tipicas de la dignidad de la persona), en una tesis relativamente reciente, una autora espafiola, Berta
Valdés de la Vega, resalta que “La tutela de la ‘profesionalidad’ del trabajador esta vinculada con la tutela
de otros valores inherentes a la persona. Asi, esta vinculada con la dignidad y con el desarrollo de la
personalidad”. A su vez -sefiala la autora- la dignidad se conecta con todos aquellos aspectos que atafien a
la persona: intimidad, la integridad fisica, o el desarrollo de la personalidad, “...todo aquello que es propio
del individuo compromete su dignidad, siendo especialmente delicado si se produce en un contexto de
subordinacion”, La profesionalidad del trabajador en el contrato laboral, Ed. Trotta, Madrid, 1997, p. 23.

167 Derechodel Trabajo, T.1,vol. 2, p. 171.

168 Ver supra, Capitulo I, numeral 2.4.
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También refiere indirectamente Barbagelata a la formacion profesional, cuan-
do describe la obligacion del empleador de “Abstenerse de programar, preten-
der o exigir del trabajador la realizacion de tareas incompatibles con su
categorizacién que le perjudiguen en sus expectativas, o le demanden un esfuer-
zo superior al razonable, de acuerdo con las condiciones pactadas y dentro de los
limites fijados por las normas laborales, los usos y costumbres profesionales” **°

81. Sin embargo, no es a partir de cuanto viene de sefialarse que la doctrina
de Barbagelata se distingue del resto de las posiciones expuestas a nivel nacio-
nal. También en otros autores es posible detectar, en mayor o menor medida, una
presencia indirecta de la formacion profesional, a partir de cuya consideracion
asumen sesgos particulares otras obligaciones dimanantes del contrato de traba-
j0_170

Donde la posicidon de Barbagelata aparece como verdaderamente
diferenciable del resto de la doctrina, es cuando directa y especificamente descri-
be la obligacion del empleador “de proporcionar formacion profesional y facili-
tar la formacién permanente”.! El fundamento juridico al que recurre el autor
para respaldar la existencia de esta obligacion (en ausencia de normas en el Dere-
cho positivo interno) es detectado en normas internacionales: el articulo 26 de la
Declaracion Universal de Derechos Humanos, los articulos 6 y 7 del Pacto Inter-
nacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, el Protocolo de San Sal-
vador (articulos 6-1y 2, 7-b-c, 13.3), etc.

Segun explica Barbagelata, “En el Derecho comparado se haentendido que
esta obligacién patronal incluye la de facilitar el entrenamiento para la readapta-
cién a nuevas tareas y que va correspondida por la obligacién del trabajador de
participar en las acciones de formacion pertinentes” 12

82. Mas recientemente, otros autores han comenzado a desarrollar esta mis-
ma linea de pensamiento. Asi, Barretto y Henderson -en obra en la que el propio

169 Op. cit., p. 172.

170 Asi por ejemplo, Pla Rodriguez alude en el Curso de Derecho Laboral (T. I1, vol. 1) amultiples referencias
de este tipo: al sefialar el caracter personal de la prestacién que asume el trabajador, expone laimportancia
que a este respecto posee la capacidad del trabajador (p. 141), al determinar el derecho del trabajador a
desarrollar tareas propias de la categoria, recurre como criterio definidor de lamisma, a su calificacion (p.
143); cuando describe la obligacion del trabajador de desempefiarse “con la eficiencia normal”, también
utiliza parametros derivados de la formacion profesional (p. 146); cuando expone los limites a la obliga-
cién de obediencia, afirma que uno de ellos esta determinado por la posibilidad de resistir el cumplimiento
de 6rdenes que comprometan la responsabilidad técnica (p. 148). También Pla Rodriguez refiere indirecta-
mente a laimportancia de la formacién profesional en el marco de las obligaciones del contrato de trabajo
cuando se pronuncia acerca de la cuestion de la existencia o no de la obligacién del empleador de propor-
cionar trabajo efectivamente -aspecto en el que el autor se mantiene dentro de la linea undnimemente
expuesta por la doctrinay que fuera desarrollada supra, en el Capitulo Il, numeral 2.2.4 (p. 156 y ss.).

171 Derecho del Trabajo, T. I, vol. 2, p. 174.

172 Idem.
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Barbagelata es editor- exponen su posicion en el sentido de que “...1a formacion
profesional aparece, ademas de un deber del Estado, como una obligacién del
empleador que se despliega junto al resto del haz emergente de la relacion indi-
vidual de trabajo. Esto la configura especialmente como un derecho
‘autoejecutable’, en la medida que su cumplimiento (y las modalidades que pue-
da adquirir) queda al albur de las relaciones laborales y como contenido poten-
cial de laautonomiacolectiva”.'”

En la tesis que desarrollara sobre estas tematicas, de publicacién todavia
mas cercanaen el tiempo, Barretto expone la pretension de “...entender el papel
de laformacién profesional bajo una funcidn diacrénica, dindmica, que contribu-
yey enriquece la prestacion de trabajo, y no solo como un mero (pero imprescin-
dible) limite que encauza racionalmente el poder empresarial frente a la
hiposuficiencia del trabajador” . Luego de pasar prolija revista a las normas
internacionales que refieren al derecho a la formacién profesional'”® y de ubicar
conceptualmente a la formacidn profesional como una manifestacion del dere-
choalaeducacion, el autor concluye en la condicién de derecho humano fun-
damental de la formacion profesional y en su inclusion dentro del “cuadro de
principios que rige el derecho laboral”.'”” Ademas, reitera la posicién que ya ex-
presaraen la anterior obra citada,'® respecto a que la formacion profesional no
solamente constituye un deber del Estado, sino ademas, “...una obligacion del
empleador que se despliega junto al resto del haz emergente de la relacion indi-
vidual de trabajo”.'"®

2. Analisiscritico

83. Asumiendo que el derecho de la formacidn profesional posee una parti-
cular jerarquiay valoracién en el actual estadio evolutivo de la conciencia juridi-
cauniversal, tal como emerge claramente de la circunstancia de su figuracion en
la mayor parte de los instrumentos internacionales que describen los derechos
humanos fundamentales, y a partir de la constatacion de que el contrato de tra-
bajo constituye uno de los escenarios en los que la formacion profesional habra
de desplegar la mayor parte de sus consecuencias y potencialidades, correspon-

173 Barbagelata, H-H, Barretto Ghione, H., Henderson, H, El derecho a la formacién profesional y las normas
internacionales, Mdeo.: Cinterfor, 2000, p. 44. Segun se indica en la obra citada, la autoria de los pasajes
aludidos corresponde a Hugo Barretto Ghione.

174 Laobligacién de formar..., cit., p. 21.

175 Op. cit,, p. 50y ss.

176 Op. cit., p. 53-56.

177 Op. cit,, p. 59.

178 Barbagelata, H-H, Barretto Ghione, H., Henderson, H, El derecho a la formacién profesional..., cit.

179 Laobligacién de formar..., cit., p. 60.
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de analizar si resulta posible atribuir al empleador una obligacion concretamente
traducible en el deber de desarrollar uncomportamiento positivo hacia el trabaja-
dor, consistente en brindarle formacion profesional.

En otros términos:; se trata de desentrafiar si las obligaciones que habra de
asumir el empleador respecto de la formacidn profesional (a partir de su conside-
racion como derecho humano fundamental) se manifiestan exclusivamente en el
plano de no obstaculizar su desarrollo (comportamiento pasivo, de no hacer) o si por
el contrario, también deberia considerarse que los mismos implican el deber pa-
tronal de adoptarconductas activas al respecto (brindar formacion al trabajador).

Laadopcion de una posicion en relacion con este planteamiento no esta exenta
de dificultades.

84. Si bien la cuestidn esté fuera de discusion en los casos de contratos de
trabajo que especificamente tienen por finalidad el desarrollo de actividades
formativas,’® en cambio resulta mucho méas dudosa cuando se refiere al contrato
de trabajo tipico.

No es posible desconocer que la formacion profesional constituye una cues-
tion que de ninguna forma puede considerarse ajena a las responsabilidades de
los empleadores, tal como es expresamente reconocido en diversas disposiciones
constitucionalesy legales en el Derecho comparado. Por otra parte, la circunstan-
ciade estar los empleadores involucrados en las politicas y programas sobre for-
macidn profesional asi como la intensa participacién que en su financiamiento le
atribuyen diversos ordenamientos®® representa una clara demostracién de que
se trata de una tematica que les atafie directamente y respecto de la que la socie-
dad les asigna un rol de fundamental importancia. Sin embargo, mas alla de es-
tos deberes de caracter general que recaen sobre los empleadores, subsisten ain
las dudas acerca de la posibilidad de que los mismos puedan quedar concretados
en una obligacidn especifica en el marco de la relacion individual de trabajo.

85. En el Derecho comparado es posible encontrar varios ejemplos de nor-
mas que expresamente hacen referencia a la obligacion del empleador de impar-
tir (comportamiento positivo) formacion profesional.

Barretto y Henderson refieren a diversas disposiciones constitucionales en
este sentido, como el articulo 123, parte XlII, de la Constitucion mexicana,®?el
articulo 54 de lacolombiana,'®¥ el articulo 141 de lahondurefiay el articulo 71 de

180 Ver supra, Capitulo IV, numeral 2.3.

181 Garmendia Arigon, M., Legislacién comparada sobre formacion profesional..., cit., p. 113-114.

182 “Las empresas cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capa-
citacion o adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y proce-
dimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion™.

183 “Esobligacion del Estado y de los empleadores, ofrecer formacion y habilitacion profesional y técnica a
quienes lo requieran. El Estado debe propiciarla ubicacion laboral de las personas en edad de trabajar y
garantizar los minusvalidos el derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de salud”.
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la panamena’®y sefialan que por lo general, dichas normas delegan en la ley su
reglamentacion.®® También merecen mencion a este respecto, las disposiciones
del Derecho espafiol, donde desde vieja data se ha dictado normas que desarro-
llan con particular énfasis el derecho a la formacién profesional del trabajador y
laatribucion de la consecuente obligacién al empleador .2

86. El problema consiste en determinar si en ausencia de toda referencia con-
creta del Derecho positivo, es posible considerar que el empleador debe asumir
la obligacion de proporcionar formacidn profesional al trabajador en cualquier
circunstancia.

A los efectos de arribar a una respuesta razonable para esta interrogante,
parece prudente aproximarse a la misma en forma paulatina, mediante un anali-
sis gradual de las diversas obligaciones derivadas de la formacion profesional,
comenzando primero por las indirectas, para luego finalizar con las mas especi-
ficasy concretas.

2.1. Formacion profesional y su incidencia en la generacion de obligaciones
patronales indirectas

87. Queda fuera de toda duda razonable que el empleador asume una serie
de obligaciones laborales que encuentran fundamento en la formacion profesio-
nal que posee el trabajador. Entre ellas, por ejemplo, deben recordarse las rela-
cionadas por Barbagelata y que atafien al respeto de la dignidad profesional del
trabajador, asi como a la consideracion de la formacién profesional que éste po-
see como criterio para la determinacién de la categoria, salario, atribucion de
tareas, etc.

184 “El Estado o laempresa privada impartiran ensefianza profesional gratuita al trabajador. La Ley reglamen-
tara la forma de prestar este servicio”.

185 Op. cit., p. 40y 41.

186 La Ley de Contrato de Trabajo espafiola, de 21 de noviembre de 1931, ya contemplaba este derecho del
trabajador a la formacion profesional, haciéndolo exigible frente al empresario a través de obligaciones
concretas y estableciendo especiales medidas de tutela, entre las que se destaca la necesidad de consignar
como condicién contractual “la expresion de las facilidades que deben dar los patronos para la educacién
general y profesional de los obreros...” (articulo 20, ordinal 8°). El articulo 40.2 de la actual Constitucién
espafiola menciona expresamente a la formacién profesional, a la que ubica entre los principios rectores de
la politica social y econémica. El articulo 35, de caracter mas genérico, declara que “Todos los espafioles
tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficio, a lapromocién a
través del trabajo...” y ha sido identificado como “el més firme soporte del derecho a la formacién profesio-
nal del trabajador, en tanto condicién imprescindible y garantia de su promocién profesional™. Estas pre-
visiones constitucionales han quedado reflejadas y desarrolladas a nivel legal en el Estatuto de los Traba-
jadores, donde diversas normas estan dirigidas a facilitar al trabajador el acceso a la educacién en general
y alaformacién profesional en particular y en las que, sin embargo, ha quedado notoriamente disminuida
-sino excluida totalmente- su atribucion obligatoria al empleador. Mir6n Hernandez, M., op. cit., p. 47y ss.
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2.2. Formacion profesional y su incidencia en la generacion de obligaciones
patronales negativas (de no hacer)

88. Avanzando un paso mas, también parece de precepto sostener que el
empleador queda obligado a no desarrollar conductas que obstaculicen o impi-
dan el acceso del trabajador a la formacidn profesional.

Esto resulta el corolario natural del hecho de ser la formacion profesional un
derecho humano fundamental y una manifestacion especifica del derecho a la
educacion, de mas amplio alcance, tutelado por los articulos 70 y 71 de la Consti-
tucién de la Republica. Es evidente que el derecho a la formacion profesional, al
igual que otros derechos inherentes a la persona humana, no quedan conculcados
ni disminuidos por el hecho de estar inserto el trabajador en una relacion de
trabajo que supone la existencia de la subordinacién como nota central tipificante.

Lavision antropocéntrica que debe guiar los razonamientos referentes ala
formacién profesional'®” determina que la proteccién de los valores que interesan
alaesenciade la persona humanase erija en fundamento primario para susten-
tar aquellas soluciones que mejor contemplen tal finalidad.

En sintesis: el derecho del trabajador a acceder a la formacion profesional
también se proyecta hacia la esfera propia del contrato de trabajo y su dinamica,
determinando la existencia de ciertos limites respecto del ejercicio de determina-
das potestades empresariales.'®® De modo que la titularidad del trabajador del
derecho subjetivo a la formacién profesional genera la correlativa obligacién
empresarial de no interferir u obstaculizar su legitimo ejercicio, traduciéndose
en consecuencia, en una primeray elemental obligacion de no hacer.

89. Esta obligacion patronal, consistente en desarrollar un comportamiento
respetuoso hacia el legitimo ejercicio por parte del trabajador de su derecho a
formarse, debe ser interpretada siempre con un criterio amplio y en el que, en
todo caso habra de primar una suerte de criterio hermenéutico de favorecer el
desarrollo de la meta formativa.

Esto implica que, por ejemplo, la obligacion del empleador no solamente
estara presente cuando las actividades formativas que desarrolla el trabajador
tengan relacion directa o indirecta, con las tareas que cumplaen laempresa (en
cuyo caso es probable que el empleador tenga un interés personal en que la for-
macién profesional efectivamente sea adquirida por su dependiente), sino que
también lo estara en aquellos casos en que no exista ninguna vinculacién entre la
formacion profesional que el dependiente aspira adquirir y la requerida por el
puesto de trabajo que ocupa en laempresa.

187 Ver supra, Capitulo I, numeral 3.3, Principio de antropocentrismo.
188 Ver infra, Capitulo VI, Formacidn profesional yjus variandi
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En tal sentido, una vez mas adquiere trascendencia el principio de
antropocentrismo, en virtud del cual se determina como meta central de la forma-
cion profesional, la posibilidad de desarrollo de la persona, de tal forma que ésta
alcance a comprender su medio social en general y su medio de trabajo en parti-
culary esté en condiciones de incidir en éstos, tanto individual como colectiva-
mente.1®

Otra manifestacién de este criterio amplio que se postula, implica sostener
gue laformacion profesional que genera la consecuente obligacion empresarial
de abstenerse de desarrollar comportamientos obstaculizantes, incluye tanto las
situaciones en las que laformacién profesional es adquirida como consecuencia
de lanormal y natural ejecucion de la tarea (en cuyo caso, el desarrollo de accio-
nes entorpecedoras por parte del empleador es mucho menos probable y dificil,
aungue no imposible), como aquellos en que la formacion profesional que se pre-
tende adquirir, requiere la realizacion de actividades diferenciadas de las rela-
cionadas con el puesto de trabajo (por ejemplo, concurrir a una institucion de
ensefianza).

90. Pero sin perjuicio de esta amplitud, también debe sefialarse que ni el
derecho a formarse, cuya titularidad ostenta el trabajador, ni la consecuente obli-
gacion de no obstaculizar su desarrollo, que recae sobre el empleador, pueden
considerarse ilimitados.

Por el contrario, su efectividad y vigencia deben enmarcarse dentro del con-
texto natural en el que se despliegan, que no es otro que el del contrato de trabajo.
Esto supone que las aspiraciones formativas que legitimamente pueda invocar el
trabajador, deberan en todo caso compatibilizarse razonablemente con lanatural
pretensidn del empleador en el sentido de que la tarea sea desarrollada normal-
mente y sin interrupciones.

El derecho a formarse debe ser ejercido de buena fe, procurando que el mis-
Mo no provoque alteraciones o perjuicios en la organizacién del trabajo.

2.3. Formacion profesional y obligaciones patronales positivas (de hacer).
¢Esta obligado el empleador a proporcionar formacion a sus dependientes?

91. Por altimo corresponde analizar si es posible considerar que existe a car-
go del empleador una obligacion “de hacer” o positiva, con relacion a la forma-
cion profesional. Es decir, si es posible sostener que al haz de obligaciones indi-
rectas y de no hacer que la formacion profesional pone a cargo del empleador, se
suma otra mas intensa, consistente en la necesidad de brindar la formacion pro-
fesional al trabajador.

| 189 Ver supra, Capitulo I, numeral 3.3.
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El hecho, indiscutiblemente compartido, de que la formacién profesional
forme parte del acervo conformado por los mas elevados derechos humanos re-
lacionados con el trabajo'* no basta para sostener que el empleador queda posi-
tivamente obligado a impartir una determinada formacion profesional a sus de-
pendientes. Si bien a partir de las Declaraciones y Pactos internacionales sobre
derechos humanos, es posible afirmar la existencia de un derecho a la formacién
profesional, cuyo respeto estricto constituye una obligacién del empleador (por
ser larelacién de trabajo uno de los ambitos donde la formacién profesional ad-
quiere sus manifestaciones mas ricas), de alli a considerar que aun en ausencia
de texto expreso de derecho positivo, el empleador esta obligado a impartir for-
macién profesional al trabajador, hay un trecho dificilmente superable.

A este respecto, mientras aparece relativamente sencillo encontrar funda-
mento para sostener la existencia de una obligacién empresarial de respetar el
derecho a formarse del trabajador, en cambio no acontece lo mismo cuando se
intenta detectar la fuente generadora de una obligacion patronal de proporcio-
nar laformacion al trabajador, cuando ello no se hubiera pactado expresamente
en el contrato de trabajo (como por ejemplo, acontece en las modalidades
formativas que fueran analizadas supra) y no surja de ninguna norma juridica
objetiva (ya sea que provenga de la autoridad estatal o de la autonomia colecti-
va).

92. En principio, entonces, no se comparte que exista -en abstracto y en au-
sencia de una previsidn normativa o convencional expresa- una obligacion pa-
tronal de proporcionar formacion profesional al trabajador.

Visto desde otra perspectiva, no seria juridicamente viable -ni tampoco ra-
zonable- que un trabajador se considerara indirectamente despedido invocando
el incumplimiento del empleador de la obligacion de proporcionarle una forma-
cion profesional a la que no se habia comprometido expresamente y que ninguna
norma juridica le atribuye imperativamente.

2.4. Laintroduccion de variaciones en la prestacion de la tarea y la obligacion
del empleador de proporcionar formacién profesional

93. Sin embargo, pueden presentarse determinadas circunstancias durante
el decurso del vinculo laboral, que si hagan emerger una obligacion patronal de
proporcionar - positivamente- una determinada formacion profesional al trabaja-
dor. Este es el caso, por ejemplo, de la introduccién de innovaciones tecnoldgicas
u organizativas en laempresa, que impligquen variaciones en relacién con la for-

| 190 Segln se expone en la obra del autor, Orden publico y Derecho del Trabajo, FCU, Mdeo., 2001, p. 122.
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ma en que anteriormente se desarrollaba el trabajo y la consecuente necesidad de
adaptarse a las mismas mediante un proceso de aprendizaje previo.

Frente a unasituacién como la descrita, aparece un elemento nuevo, consis-
tente en lainiciativa del empleador de introducir un cambio en la forma habitual
de prestacion de la tarea. El hecho de hacer efectivo el cambio, trae como conse-
cuencia automatica, laasuncion por parte del empleador de la obligacion corre-
lativa de proporcionar a su dependiente la formacion profesional que requierala
adaptacion a la nueva forma que caracterizara la actividad.

El surgimiento en tales casos de la obligacion de formar, encuentra funda-
mento en una fuente contractual, al existir un acuerdo de voluntades (que en la
mayoria de los casos sera tacito) entre el trabajador (que acepta o tolera el cambio
introducido siempre que se le proporcione laformacion que le permita adaptarse
al mismo) y el empleador (que se beneficia con laintroduccién del cambio, pero
debe asumir la obligacién de brindar a sus dependientes los elementos formativos
necesarios para que estén en condiciones de absorberlo sin mayores dificulta-
des. ™"

94. Pero no seria correcto pretender que por el mero hecho de estar dispues-
to el empleador aasumir la obligacién de proporcionar la formacién profesional
gue requiere el cambio, este ultimo queda legitimado, independientemente de
toda otra consideracion.

Entodo caso, el analisis de la variacion y su licitud, se regira por los criterios
generales en materia de jus variandi y sus limites conceptuales y funcionales, y si
bien no es admisible que el empleador se considere exonerado en estos casos de
la obligacion de proporcionar la formacion profesional que requiera laintroduc-
cion del cambio, tampoco su disposicion en tal sentido puede concebirse como
sindnimo de aceptacion obligatoria del mismo por parte del trabajador. Una se-
rie de consideraciones estaran necesariamente presentes al momento de discer-
nir si laeventual negativa del trabajador a recibir la formacién profesional y acep-
tar el cambio introducido, implica 0 no un incumplimiento laboral que le sea
imputable.’®

95. Si bien los cambios tecnoldgicos resultan cada vez mas frecuentes en la
actual realidad del trabajo, también es apreciable que determinados sectores de
actividad resultan mucho mas proclives a los mismos, al punto que en ciertos

191 Cfe. Barretto, H., Laobligacién de formar..., cit., p. 101y ss. El autor explica que siendo el empleador “...el
principal beneficiario de larelacion en la medida que es quien se apropia de los frutos del trabajo, tiene
unacarga de asumir también los riesgos que el cambio comporta. El cumplimiento de la obligacién de
formar al trabajador, contribuyendo asf al mantenimiento del vinculo, resulta una emanacién del principio
de buena fe que debe presidir la relacion de trabajo y un deber correlativo en virtud del derecho a la
formacion reconocido al trabajador”, p. 113.

192 Ver infra, Capitulo VI, Formacion profesional y jus variandi.
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casos es la variabilidad continua la caracteristica que pauta la dinamica natural
del trabajo. Asi por ejemplo, en las empresas dedicadas a la produccion informa-
tica, a la tecnologia médica, la comunicacion, etc., se hace plenamente ciertay
aplicable la expresion ““lo Gnico permanente es el cambio™ 1

Entales casos, las propias caracteristicas de la actividad determinaran que la
obligacion patronal de proporcionar formacion en cada oportunidad que se in-
troduzcan cambios, adquiera rasgos permanentes y normales, constituyéndose
de este modo, en una obligacion positiva tipica de los contratos de trabajo en
tales sectores de actividad.

3. Laobligacion del trabajador de formarse profesionalmente

96. Nada novedoso se estard indicando al sefialar que la relevancia que en
estos dias se adjudica a la formacion profesional, determina que el hecho de po-
seerla, antes que una obligacion, deba ser considerada una verdadera “carga”
del trabajador.

La posibilidad de acceder a la misma ha llegado a constituirse en un requisi-
to preliminar, de cumplimiento imprescindible para quien aspira a lograr inser-
tarse en el mercado de trabajo o permanecer en éste.'*

Esta afirmacién adquiere mayor vigencia en un sistema de despido libre como
el uruguayo, donde en principio se reconoce al empleador la facultad de rescin-
dir unilateral y no abusivamente el contrato de trabajo, con la sola condicién de
abonarle al trabajador unaindemnizacion por despido. En ciertos casos esta op-
cion -y la posterior sustitucién del trabajador por otro que ya posea la formacién
adecuada- puede llegar a ser menos onerosa para el empleador que la de invertir
en costosos procesos de formacidn, de resultado mas o menos incierto.

Pero ademas de resultar evidente que en estos fendmenos se encuentra di-
rectamente involucrado el interés del propio trabajador, también es posible sos-
tener que laaceptacion y desarrollo de actividades de formacion profesional ofre-
cidas por el empleador, se presenta como una obligaciénasu cargoy frente a la
cual el propio empleador es el sujeto activo.

193 Mir6n Hernéndez le otorga un carécter mas genérico a esta situacion cuando sefiala que los sistemas de
organizacién del trabajo actuales estan impregnados de una “total coyunturalidad”, doblemente impuesta
por las reglas del mercado y por la velocidad con que se producen los cambios tecnolégicos. Esto hace
ineludible -seglin la autora- la permanente evolucion y actualizacién de la formacién profesional del traba-
jadory de los sistemas dirigidos a su desarrollo. Op. cit., p. 133.

194 A pesar de que no existe consenso acerca de que las innovaciones tecnolégicas aceleradas del mundo
contemporéneo provoquen una elevacion en el nivel medio de cualificacion que requiere el empleo. Cfe.
Carnoy, Martin, El trabajo flexible en laera de lainformacién, ed. Alianza, Madrid, 2000, p. 66 y ss.
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97. Segun ha expresado la doctrina, esta obligacion del trabajador de desa-
rrollar las actividades de formacidon profesional que pone a su disposicion el
empleador, se presenta como una de las manifestaciones de la obligacién de cola-
boracién -de alcances méas genéricos- que también recae sobre él en virtud del
contrato de trabajo.’® La diligencia en el cumplimiento de latareay la colabora-
cion con el empleador, obligaciones que naturalmente se derivan para el trabaja-
dor del contrato de trabajo, generan a su vez, la obligacion del trabajador de
encontrarse dispuesto a aceptar laformacién que el empleador le proporcione.

Es posible que en algunas situaciones particulares, inclusive pueda detectar-
se un reforzamiento de la obligacion de formarse del trabajador. Asi acontecera,
por ejemplo, cuando la misma se hubiera explicitado en el propio contrato de
trabajo, o cuando su cumplimiento resulte consustancial a la naturaleza de la
actividad que se desarrolla.*®

98. La negativainfundada del trabajador a aceptar las actividades de forma-
cion profesional que pone a su disposicidn el empleador y que tienen relacién
con su desemperio laboral, constituye un incumplimiento de sus obligaciones y
provocara el surgimiento de su responsabilidad frente al empleador. El incum-
plimiento expondra al trabajador a recibir sanciones disciplinarias cuya grave-
dad habra de ser proporcional a la entidad de la falta cometida, considerando
todas las circunstancias -atenuantes y agravantes- que se encuentren presentes
en el caso concreto.

Es claro que laasuncidn por parte del trabajador de una actitud de este tipo,
habilita al empleador a ejercer su facultad de despedirlo, sin que en principio
pueda considerarse que en la misma haya existido abusividad.'*” Sin embargo,
dependiendo de las caracteristicas concretas que rodeen la situacion, podria in-
cluso llegarse a la configuracion de una hipdtesis de notoria mala conducta, lo
gue eximiria al empleador del pago de la indemnizacién por despido.*®® Pero al

195 Cfe. Barbagelata, H-H, Formaciény legislacion del trabajo: Tendencias de las recientes legislaciones sobre
formacion profesional, Cinterfor/Polform (OIT), Mdeo., 1996, p. 19, Barretto, H., La obligacién de for-
mar..., cit.,, p. 116 y ss.

196 Mirén Hernandez, M., op. cit., p. 306.

197 A este respecto conviene recordar que conforme es sefialado unanimemente por lajurisprudencia, rige en
Uruguay un sistema de despido que atribuye al empleador la potestad discrecional de su ejercicio, siempre
que el mismo no sea abusivo y con la Gnica consecuencia de quedar obligado al pago de una indemniza-
cién legalmente tarifada.

198 Cfe. Mir6n Hernandez, M., op. cit., p. 306, Barretto, H., La obligacion de formar..., p. 116 y 117. Este Gltimo
autor hace referencia a que en este tipo de situaciones podria considerarse configurada una “justa causa”
paraoperar el despido. Esta expresion -que carece de consecuencias concretas en el Derecho positivo uru-
guayo- podria hacer suponer que Barretto considera que en estos casos el despido serfa licito, no abusivo,
pero que el empleador no necesariamente quedaria exonerado del pago de la correspondiente indemniza-
cién legal (de la que solamente queda eximido cuando media “notoria mala conducta”, concepto que posee
una connotacién muy especifica y que no resulta coincidente con la idea de “justa causa”, empleada en
otros ordenamientos juridicos). Sin embargo, de lo que el mismo autor expresa algunas lineas mas abajo,
podriainferirse, a contrario sensu, que al aludir a justa causa, quiso tomarla como sinénimo de notoria
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respecto, parece importante puntualizar que no frente a cualquier negativa del
trabajador puede considerarse configurada la notoria mala conducta. Por el con-
trario, sera necesario analizar si en la actitud del trabajador se encuentran pre-
sentes los elementos configurativos de tal eximente, que en todo caso deben po-
seer una particular gravedad y cuya prueba recae sobre el empleador.

99. También es posible que en ciertos casos, la negativa del trabajador a de-
sarrollar las actividades de formacién profesional que le proporciona al empleador,
resulten suficientemente fundadas y que ello determine lainexistenciade unin-
cumplimiento de su parte. En tal sentido, podria considerarse que esto acontece
si las acciones de formacion profesional que el empleador pretende proporcionar
asu dependiente, implican para este ultimo un sacrificio superior al razonable-
mente exigible.

Esta situacidn podria plantearse, por ejemplo, si las actividades de forma-
cion profesional cuya realizacion se impone al trabajador presentan una comple-
jidad o un nivel notoriamente desproporcionado con respecto a la cualificacion
gue este Ultimo posee y cuya realizacidn no tuviera otro final previsible que no
sea el de la frustracion personal.

Algo similar ocurririasi las actividades de formacion profesional que ofrece
el empleador suponen el alejamiento prolongado del trabajador de su familia
(estadias prolongadas en el extranjero), o la realizacion de tareas fuera del hora-
rio de trabajo. No menos trascendente resultaran otros elementos, como por ejem-
plo, laconsideracién de la edad del trabajador (un trabajador de avanzada edad
o cercano a lajubilacion, seguramente no tendra la misma disposicion a formarse
que un joven) o la cualificacion que previamente poseyere (en lamedida que, por
ejemplo, la formacion ofrecida por el empleador pudiera significar una ofensa
para la autoestima profesional que de la misma se derivare).

De este modo, es importante prestar atencién a las caracteristicas que ro-
dean a cada caso concreto, pues solamente a partir de una apreciacion razonable
y objetiva de las mismas, podra arribarse a una conclusion adecuada respecto de
los limites de esta obligacion del trabajador.

100. En cuanto a la naturaleza de esta obligacion del trabajador, es impor-
tante tener en cuenta que la misma es de medios y que, en consecuencia, jamas
podréa pretender el empleador que la no adquisicion de conocimientos o habili-
dades por parte de su dependiente, constituyen un incumplimiento de aquélla.
El trabajador cumple con la obligacién que sobre él recae, aceptando la realiza-
cion de las actividades formativas que el empleador le ofrece y desarrollandolas

mala conducta, pues sefiala que cuando el empleador opta por despedir a un trabajador que habiendo
desarrollado las actividades de formacion profesional, no logré adquirir las habilidades consecuentes, “...de-
bera abonar laindemnizacion por despido que corresponda...”.
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en forma diligente y de buena fe, poniendo su mejor disposicion para adquirir
las habilidades que a través de las mismas se pretende transmitir.

Sin embargo, si pese a ello no logra alcanzar las metas formativas previsi-
bles, no puede considerarse que esto suponga un incumplimiento de su parte,
pues su obligacién no esde resultado, sino tan solo de medios.'*®

101. Los deberes de disciplina, obediencia, colaboracién, lealtad, etc., que
rigen la dinadmica de la relacion laboral, extienden su vigencia a las actividades
formativas a desarrollarse por iniciativa del empleador, siempre que las mismas
mantengan alguna conexién con el contrato de trabajo (en cuanto a lugares fisi-
cos en los que se desarrolla, horarios, actividades, etc.). En cambio, cuando la
formacidn profesional se imparte exclusivamente en un contexto académico, el
incumplimiento de aquellos deberes solamente serd relevante en casos excepcio-
nales, en lamedida que sus consecuencias puedan llegar a afectar el prestigio de
laempresa.®®

4. Lasobligaciones del trabajador que harecibido formacién profesional
de suempleador

102. El trabajador que ha recibido una determinada formacidon profesional
de parte de su empleador queda obligado a aplicar en su desempefio laboral los
conocimientos y habilidades que a partir de lamisma haya adquirido.

Sin embargo, la efectividad de esta obligacién quedara condicionada a la
presencia de determinados elementos, como por ejemplo: que las nuevas habili-
dades adquiridas por el trabajador puedan considerarse incluidas dentro de la
categoria laboral que éste ocupa, o que en caso de corresponder a un nivel supe-
rior, el mismo haya sido previamente reconocido por el empleador. Es evidente
gque tampoco seraexigible al trabajador que aplique lo aprendido si previamente
el empleador no ha introducido en la empresa los elementos materiales que re-
quiere el desarrollo de las nuevas habilidades, o si los mismos no cuentan adn
con las condiciones necesarias de seguridad o con las habilitaciones que desde el
punto de vista formal o técnico pudieran requerir.

En relacion con este Ultimo aspecto, es importante tener presente que, por
regla general, laadquisicion de nuevas cualificaciones conlleva el incremento de
las responsabilidades técnicas del trabajador, asi como el desarrollo de mayores
niveles de sensibilidad ética profesional.

199 Enel mismo sentido, Barretto, H., La obligacién de formar..., cit., p. 117.

200 Por ejemplo, esto podria acontecer si en medio de unaclase, uno de los estudiantes-trabajadores comenza-
ra a referirse en términos peyorativos o agraviantes a la empresa en la que se desempefia. Cfe. Mirén
Hernandez, M., op., cit., p. 308.
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De alli que el trabajador no solamente podra negarse a obedecer 6rdenes del
empleador que impliquen un desconocimiento de sus nuevas responsabilidades
técnicas o éticas, sino que deberdhacerlo en la medida que su cumplimiento puede
exponer su propia responsabilidad personal frente a terceros.

5. ¢Surge unaobligacion de permanencia?

103. Es corolario de las obligaciones de colaboracién, lealtad y buena fe, que
el trabajador deba estar dispuesto a aplicar a su desempefio laboral los conoci-
mientos y habilidades adquiridas a partir de la formacion profesional que le ha
brindado el empleador. De este modo, se considerara una grave falta que el tra-
bajador omita deliberada e infundadamente la aplicacion de tales habilidades en
beneficio de la empresa, por ejemplo, con el espurio propésito de beneficiarse
personalmente con la misma, ejercitando acciones de competencia desleal.

104. Una cuestidn relacionada con lo que se viene exponiendo, consiste en
analizar si el hecho de haber recibido el trabajador una formacion profesional de
parte del empleador, le genera automaticamente alguan tipo de compromiso de per-
manenciaen laempresa, o si por el contrario, se mantiene inalterado su derecho al
receso unilateral del contrato de trabajo.

En principio, no parece justo que una empresa que ha invertido sumas im-
portantes de dinero en brindar formacion profesional a un dependiente, se vea
privada de su participacién a poco que éste la haya adquirido, debido a su deci-
sion de renunciar para pasar a desempefiarse en la competencia.

A los efectos de precaver el acaecimiento de este tipo de situaciones, los
empleadores que deciden proporcionar formacidn profesional de elevado costo
a sus dependientes, suelen suscribir con éstos, convenios en los que se establece
laobligacion de brindar la formacion profesional indicada'y como contrapartida
de lamisma, la obligacion del trabajador de permanecer en la empresa durante
un determinado plazo minimo y aplicar en beneficio de ésta, las habilidades ad-
quiridas en el proceso de formacion.

105. En el Derecho comparado pueden encontrarse algunas referencias a este
tipo de convenios. Asi, por ejemplo, el articulo 21 del Texto Refundido del Esta-
tuto de los Trabajadores (TRELT) espafiol regula el llamado “ pacto de permanen-
cia”, acuerdo en virtud del cual el empleador tiene derecho a reclamar una in-
demnizacién del dependiente que habiéndose beneficiado con una formacién
profesional impartida a costo del primero, no permanece en laempresa durante
un cierto periodo previamente convenido.

La norma prohibe la inclusién de esta clase de pactos en contratos de tipo
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“formativo”, pues en éstos, el objeto contractual es la formacion teérico-practica
y lamisma no puede estar condicionada por los intereses de laempresa.

Laformacién profesional que habilita a suscribir estos pactos debe ser espe-
cializaday diferente de la que el empleador esta obligado a brindar por disposi-
cion legal o convencional y su costo econdémico debe ser elevado, puesto que la
finalidad del pacto consiste en compensar el sacrificio que en tal sentido hizo la
empresa. La norma exige la solemnidad de su formalizacion por escrito y esta-
blece un plazo maximo de permanencia de dos afios.?*

106. Frente a la ausencia de toda norma explicita que refiera a este tipo de
conveniosy, seguramente como consecuencia de la escasa frecuencia con que los
mismos se presentan por estas latitudes, no es posible detectar demasiados desa-
rrollos doctrinarios nacionales a su respecto.?”

La licitud de este tipo de pactos no puede ser objeto de cuestionamientos
meramente aprioristicos y las respuestas merecen que previamente se analice
cada una de las situaciones concretas en las que hayan sido acordados, a la luz
del principio de razonabilidad. En cualquier caso, seria deseable ge algunas pau-
tas de apreciacion siempre estuvieran presentes, como por ejemplo:

-Que el pacto se establezca por escrito, como requisito ad probationem, pues
mediante el mismo se introducen excepciones a las reglas generales que rigen al
contrato de trabajo;

-Que laformacién profesional que le sirve de sustento sea de alto costo eco-
ndémico o de dificil acceso para el trabajador;

-Que el plazo de la permanencia pactada sea razonable y proporcional a la
complejidad y caracteristicas de la formacion profesional recibida por parte del
trabajador. El plazo de la permanencia no debe terminar por desnaturalizar la
libertad de salida que se reconoce al trabajador en la relacién de trabajo;

-Que laempresa efectivamente utilice las habilidades adquiridas por el tra-
bajador en el proceso de formacidn profesional, pues la omision en tal sentido no
solamente perjudica el interés del trabajador, sino que inclusive podria llegar a
comprometer el interés general de la sociedad.?®

Tampoco debe resultar ajena a las consideraciones del intérprete, la aprecia-
cion de las caracteristicas del trabajador que suscribe este tipo de pactos, pues si
bien los mismos pueden admitirse con mayor amplitud cuando se trata de traba-
jadores con determinada jerarquia o cualificacion, en cambio deberiaemplearse

201 Mir6n Hernéndez, M., op. cit., p. 310y ss.

202 Barretto parece admitir su licitud aunque no sin ciertas hesitaciones. La obligacién de formar..., cit., p. 118
y 119.

203 Por ejemplo, en el caso del desarrollo de actividades cientificas que pueden aparejar beneficios para la
salud.
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un criterio mas estricto con respecto a trabajadores que no poseen tales cualida-
des.2

107. Para finalizar, otros dos comentarios con respecto al compromiso de
permanencia.

El primero de ellos, consiste en determinar si en ausencia de pacto expreso,
es posible considerar que exista algiin compromiso de permanencia especifico
por parte del trabajador que ha recibido la formacion profesional. En principio
debe darse una respuesta negativa: solamente sera exigible juridicamente la per-
manencia del trabajador cuando asi se hubiere pactado expresamente.

Sin embargo, no puede descartarse la aplicacion de las reglas generales en
materia de responsabilidad contractual cuando, alin en ausencia de pacto expre-
so, el trabajador incurre en conductas claramente abusivas y perjudiciales parala
empresa.

Este podria ser el caso, por ejemplo, de un trabajador que habiendo acorda-
doyasuincorporacion a otraempresa, mantenga oculta esta circunstanciaasu
actual empleadora para aprovecharse indebidamente de una formacion profe-
sional cuyo resultado tiene conciencia no habré de volcar jamés en beneficio de
esta Ultima. Si bien la prueba de estos extremos puede llegar a ser extremada-
mente compleja, esto no descarta la pertinencia juridica de unaaccion de respon-
sabilidad contrael trabajador desleal por parte de laempresa perjudicada.?®

El segundo comentario, surge a partir de un cambio en la perspectiva de
andlisis del pacto de permanencia, pues implica cuestionarse si el mismo no ge-
neraalgun tipo de obligacion suplementaria a cargo del empleador.

Segun viene de decirse algunas lineas mas arriba, una de dichas obligacio-
nes consistiria en el debido aprovechamiento de las habilidades adquiridas por
el trabajador, obligacidn dentro de la que a su vez, se incluiria, como corolario
natural, la de brindarle ocupacién efectiva. Pero ademas, en principio debe con-
siderarse que la permanencia que se pacta también es oponible al empleador, pues
no parece razonable -ni respetuoso del principio de igualdad juridica de los con-
tratantes, que edicta el articulo 1253 del Cédigo Civil- que el establecimiento de
un plazo minimo de estabilidad solamente sea obligatorio para una de las partes,
en desconocimiento de las legitimas expectativas que el esfuerzo por formarse
también generarén en el trabajador.

De este modo, debera interpretarse que el empleador -al igual que el trabaja-
dor- vera restringidas sus facultades de libre rescision y solamente podra dispo-

204 Cfe.Barretto Ghione, H., La obligacion de formar..., cit., p. 119. Sobre la pertinencia de aplicar razonamien-
tos diferentes en funcién de la situacion en que se encuentra cada trabajador, ver Garmendia Arigén, M.,
Orden publico y derecho del trabajo, cit., p. 138y ss.

205 Tampoco puede descartarse la eventual responsabilidad de la empresa que emplee al trabajador, en la
medida que logre probarse que ésta ha extraido un provecho ilicito de la situacion.
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ner el despido del trabajador cuando el mismo tenga fundamentos juridicamente
relevantes.
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