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Introduccion al trabajo

Con el presente proyecto queremos resaltar la importancia de
los contratos formativos en Espafia, asi como su problematica, ya que
estan ligados directamente a la situacidon critica y coyuntural por la
que atraviesa la economia globalizada.

En nuestro pais, que ha sufrido importantes crisis econdmicas
a lo largo del siglo XX, es sin duda, la mas reciente!l, que comenzd en
el ano 2007, la que sigue ocasionando numerosos problemas al total
de la poblaciéon. Destacamos el “ataque brutal” que ha sufrido el
mercado de trabajo en su conjunto, y uno de los efectos negativos
desencadenados ha sido el desempleo masivo vy, la dificultad para
combatirlo reside en la incapacidad del mercado laboral para generar
pleno empleo.

Una de las reformas de mayor calado a nuestro sistema de
Relaciones Laborales fue la introducida por el RDL 3/2012 de 10 de

febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral?,

1la crisis econdmica (2007-2014) ha tenido efectos devastadores en el
escenario politico, econdmico y social, conduciendo a Espafia a un mercado de
trabajo mas flexible, que necesita de reformas urgentes para la creaciéon de empleo
estable y para volver a obtener crecimiento econdmico.

2 Los principales cambios normativos que se produjeron a tenor de dicha
reforma, afectaron en primer lugar al ET (RDL 1/1995 de 24 de Marzo, por el que
se aprueba el TR del Estatuto de los Trabajadores, modificando el art.11.2.b) que
amplia a 3 anos la duracién maxima del contrato para la formacién. Luego, el
art.11.2.d), ofreciendo la posibilidad de impartir la formacién tedrica en la propia
empresa. Y también el art.11.2.f) que aumenta el porcentaje de tiempo de trabajo
efectivo en el segundo y tercer afio de contrato). En segundo lugar, a la Ley
35/2010 de 17 de septiembre, derogando la Disposicion Transitoria Séptima, y
aumentando el limite de edad de los aprendices. En tercer lugar, e/ RDL 10/2011 de
26 de agosto, de medidas urgentes para la promocion del empleo en los jovenes, el
fomento de la estabilidad en el empleo y (...), derogando el art.2 sobre reducciones

de cuotas en los contratos para la formacion y el aprendizaje.



cuyos cambios fueron enfocados a una regulacion mas especifica con
diferencias sustanciales de los contratos laborales ordinarios. Se
caracterizd por el intento de recuperacion del elemento causal
(revitalizando la formacién) y por la disminuciéon del coste laboral y

de seguridad social.

Como el mercado de trabajo actual es tan competitivo y
necesita mano de obra cada vez mas cualificada, el ordenamiento
laboral establece medidas para que la contratacion sea mas atractiva
para los empresarios. Para ello, se ha disefiado un régimen de
incentivos y de reduccion de cuotas a la Seguridad Social (ya sea
realizando nuevos contratos o convirtiendo los existentes en
indefinidos) que tratan de reducir los costes laborales de las
empresas y asi lograr una mayor empleabilidad. Para favorecerse de
las citadas ventajas, es necesario que el trabajador esté inscrito en el
Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE). Ademas, es evidente que
las bonificaciones obtenidas iran en concordancia con el tamafo
empresarial, reconociendo el mayor esfuerzo realizado por las

pequefas y medianas empresas (PYMES3).

Aungue el desempleo en nuestro pais afecta a la totalidad de
los trabajadores, hay unos colectivos mas desfavorecidos que otros,
que representan una tasa de desempleo muy elevada. Nos referimos,
en primer lugar, a los parados de larga duracion formada por

personas de avanzada edad“.

3 Se consideran PYMES o microempresas las que estan formadas por
cincuenta o menos trabajadores, y en Espana representan mas del 90% del tejido
empresarial, con una media de 4,9 trabajadores por empresa. Se caracterizan por
una mayor rigidez laboral, tienen dificultad para encontrar mano de obra, por eso la
formacion del empleado es fundamental.

4 El paro de larga duracion se concentra en los grupos de mas avanzada
edad, especialmente entre las franjas de los 45 y 60 afios, que llevan sin trabajar

mas de 12 meses debido a sus caracteristicas peculiares que les impiden



Estos trabajadores ven con preocupacion que, una vez que
han perdido su empleo, se encuentran con mayores dificultades que

el resto de trabajadores para reincorporarse al mercado laboral.

En segundo lugar, los jévenes también forman parte de los
colectivos mas perjudicados y con mayores dificultades para ingresar
en el mercado laboral. A pesar de su buena preparacion profesional,
en muchos casos, no encuentran la oportunidad laboral que
necesitan, viéndose abocados a emprender sus carreras profesionales
fuera de nuestras fronteras.> En circunstancias normales, los jovenes
deberian reemplazar a los adultos jubilados, circunstancia que, hoy
en dia, no se produce debido a la falta de empleo digno y estable.

Hay que destacar que, mas de la mitad del desempleo, lo
representan los jovenes. Teniendo en cuenta que la poblacion activa
total abarca a todos los colectivos en edad de trabajar, y entre ellos,
los jdvenes no representan un gran porcentaje, por lo que aqui radica

su problematica de insercidon en el mercado de trabajo.

Segun los datos aportados por el INE (Instituto Nacional de
Estadistica) en el afio 2013 la tasa de paro total disminuyo a lo largo

de los cuatro trimestres mas de un punto porcentual, a diferencia de

reincorporarse al mercado laboral. La especial problematica reside en que, para las
empresas, ya nho resulta tan atractivo contratar a personas de avanzada edad
porque no rinden igual que los jovenes, por lo que tienen que competir con ellos,
ademds se encuentran en riesgo de exclusién social lo que conlleva a una situacién
de pobreza y una reduccién del estado de bienestar del pais.

5 Un estudio elaborado por el Instituto de Economia, Geografia y Demografia
del CSIC eleva a 700.000 la cifra de jovenes espafioles que han emigrado con la
actual crisis econdmica entre 2008 y 2012. En marzo de este afo, la tasa de
crecimiento de la inmigracion espafiola en Reino Unido fue del 50%, tras aumentar
un 25% entre 2011 y 2012 y un 85% durante el afio anterior. En Alemania, el
incremento interanual fue del 16% entre 2010 y 2011; del 52% entre 2011 y 2012
y del 45% a 1 de enero de este afio, conforme recoge el estudio, convirtiéndose en

los dos paises de destino preferentes para los jévenes espafoles.



la tasa de paro juvenil que disminuyd mas de dos puntos
porcentuales®.

Esta situacién coloca a Espafia a la cabeza de Europa en
cuanto a jovenes desempleados. Las instituciones publicas buscan
incentivos para reducir el porcentaje de parados. Una de las formulas
por las que se sigue apostando para recuperar el empleo juvenil son
los contratos formativos (contrato en practicas y para el
aprendizaje)’, considerados herramienta Gtil para facilitar la insercién
de los jévenes en el mercado de trabajo, ya que la falta de formacion
especifica o la inexperiencia laboral constituyen sus principales
handicap. Por ello, la utilizacién de este tipo de contratos tiene por
objetivo potenciar su uso como herramienta capital para incentivar la

insercién laboral de los jovenes.

Anteriormente, habia una escasa conciencia acerca de la
potencialidad real de estas formas de contratacién, lo que
desencadend criticas y sucesivas correcciones normativas o
interpretaciones jurisprudenciales contradictorias, que dieron lugar
también a la introduccién de nuevas formas institucionales de
formacién (centros formativos como escuelas taller, casas de oficio o

talleres de empleo).

Por determinados colectivos sociales, los contratos formativos
reciben la denominacidn peyorativa de “contratos basura”. Se les
denomina asi por su temporalidad, su menor retribucién (salarios
mas bajos) y su menor proteccion social (minima cotizacién a la

Seguridad Social y costes de despido mas baratos). En definitiva, con

6 Véase tablas de informacién en los Anexos, pag. 12.

7Estas modalidades contractuales tienen su origen afios atrds; aparecieron
reguladas con la Ley de Relaciones Laborales de 1976 (Ley RL) y dada su notable
necesidad han sufrido diversas modificaciones mediante reformas laborales que
pretendian flexibilizar esta regulacién, suprimiendo o suavizando restricciones

injustificadas.



ambas modalidades se crea un sistema o conjunto de empleos mas
precarios. Aqui radica parte de su problematica: por un lado son
beneficiosos para el empresario porque son mas baratos y también
para los jévenes, porque contindan con su formacién practica, aunque
por otro lado, al no haberse empleado de la forma adecuada, han
dado lugar a fraudes de ley® y a una mala conciencia sobre ellos, lo
que hace que el trabajador joven quede desprotegido (de ahi, las

sucesivas medidas introducidas por las reformas).

Segun los datos aportados por el INE, en Espafia en el afo
2006 (antes del estallido de la crisis) hubo un total de contratos
registrados de 18.526.772, de los cuales, un 1,12% del total fueron
contratos formativos®. Sin embargo en el afno 2011 hubo un total de
14.433.232 contratos registrados, lo que representa un 0,7%10. Y en
el 2012 se registrdé un total de 14.240.991, siendo 0,71%?1! contratos
formativos. En general, la totalidad de contratos registrados desde el
comienzo de la crisis hasta 2012, sufrié un importante descenso en

todas las modalidades contractuales.

A tenor de las estadisticas, resaltamos la mayor utilidad del
contrato de trabajo para la formacién y el aprendizaje frente al
contrato de trabajo en practicas, de lo que se desprende la idea de
gue tanto antes como después de la crisis, este contrato ha resultado

mas viable para las empresas. Este fendmeno, se debe, por un lado,

8 Asi ocurrid, p.ej. en la STS] Madrid 12-12-1990, que aplico fraude de ley a
un contrato para la formacién en el que se especificaba una jornada de 40 horas
semanales, dedicandose un 25% a la ensefianza, y se evidencié que el trabajador
habia trabajado a jornada completa y sin recibir formacién tedrica.

9 Del total, 117.654 fueron contratos para la formacion y el aprendizaje, y de
practicas 90.461.

10 Del total, 60.022 fueron contratos para la formacion y el aprendizaje y de
practicas 51.545.

11 Del total, 60.584 fueron contratos para la formacion y el aprendizaje y de

practicas 41.675. (Tablas INE Anexo pag. 12).



al menor coste que supone esta via para los empresarios, ya que la
retribucion que percibe el aprendiz es menor que la que percibe el
contratado en practicas y, por otro lado, en dicho periodo habia un
mayor nimero de personas que no poseian la formacidon académica

gue requiere el contrato en practicas.

Para abordar todas estas cuestiones expuestas en la

introduccidn, estructuraremos el trabajo de la siguiente forma:

En el apartado primero se analizara el régimen juridico del
contrato de trabajo en practicas, asi como sus particularidades y
problematica planteada por algunos autores y por la doctrina
jurisprudencial. El segundo lo dedicaremos a describir de la misma
forma, las caracteristicas del contrato de trabajo para la formacién y
el aprendizaje, planteando las cuestiones practicas que crean mayor
conflicto. Por ultimo, y con el fin de contrastar ambas modalidades,
elaboraremos wunas conclusiones de las que extraeremos las
principales ideas y problematica surgida de ambas modalidades

contractuales.



Tema, objeto del trabajo

La regulacién actual de los contratos formativos y la
problematica que plantean en el ordenamiento laboral su régimen
juridico. Analisis descriptivo de ambas modalidades, con el objeto de
contrastarlos cambios legislativos y jurisprudenciales que ha habido

en Espafa.

Metodologia empleada

v’ Busqueda de informacién vy legislacion en manuales,
monografias, leyes vy jurisprudencia, articulos doctrinales
extraidos de las principales revistas de Derecho del Trabajo y

Seguridad Social.

v Analisis  descriptivo vy
contraste de la informacidon
recabada de cada modalidad

contractual.

v' Conclusiones personales

de cada contrato de trabajo vy

valoracion del proyecto

expuesto en conjunto.
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Estructura del trabajo

Contrato de trabajo en practicas

1. Normativa requladora que se aplica a esta modalidad
contractual.

La regulaciénl2 de esta modalidad se recoge en el art. 11.1 del
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(LET, en adelante). El citado precepto ha sufrido importantes
modificaciones por la Ley 63/1997 de 26 de diciembre de medidas
urgentes para la mejora del mercado de trabajo y el fomento de la
contratacién indefinidal3 y, por la Ley 35/2010 de 17 de septiembre
de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajol4. Mas
recientemente, se ha visto parcialmente afectado por las leyes

3/2012, de 6 de julio de medidas urgentes para la reforma del

12 La regulacion de esta modalidad aparecié por primera vez en Espafa
con la Ley de Relaciones Laborales de 1976 (LRL) y, desde entonces, se encuentra
recogida de forma general en el Estatuto de los Trabajadores (version de 1980), en
su articulo 11.1. Pero a la vez sus peculiaridades fueron desarrolladas en normativa
especifica. El RD 1992/1984 tenia como objetivo el desarrollo de esta modalidad

eliminando los limites y obstaculos para su posterior utilizacion.

13 Ley 63/1997 de 26 de diciembre de medidas urgentes para la mejora
del mercado de trabajo y el fomento de la contratacion indefinida (BOE num. 312,
de 30 de diciembre de 1997).

14 Ley 35/2010 de 17 de septiembre de medidas urgentes para la
reforma del mercado de trabajo (BOE nim. 227, de 18 de septiembre de 2010).
Esta ley modifica el art. 11.1 LET en los siguientes términos: respecto a la posesién
de un titulo habilitante para el ejercicio profesional de acuerdo con lo previsto en la
Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién
Profesional permitiendo obtener adecuacion entre el puesto de trabajo y el nivel de
estudios. Modificaciones en la duracion del contrato, limites para ser contratados en
practicas en la empresa, duraciéon del periodo de prueba y retribucién del

trabajador.



mercado laboral y 11/2013, de 26 de julio de medidas de apoyo al
emprendedor y de estimulo del crecimiento y de la creacidon de

empleo.

El desarrollo reglamentario de la norma legal lo realiz6 el Real
Decreto 488/1998 de 27 de marzo, por el que se desarrolla dicho

articulo en materia de Contratos Formativos.

2. Naturaleza y objeto del contrato en practicas.
El contrato de trabajo en practicas tiene la finalidad de facilitar el

desarrollo de una practica profesional para jovenes titulados. Esta
enfocado al fomento de la ocupacion juvenil titulada que, sin
embargo, carece de experiencia laboral, lo que le supone un
tremendo obstaculo para acceder al mercado de trabajo. A través de
de esta modalidad contractual se da la oportunidad de aplicar en la
practica aquellos conocimientos previamente adquiridos y romper, de

este modo, el circulo vicioso de inexperiencia y no contratacion.

Hay que destacar que, a diferencia de los contratos de trabajo
ordinarios, el contrato en practicas goza de una especialidad,
apreciandose un elemento cualitativo ajeno al simple deber del
intercambio de trabajo por salario. Dicho elemento no es otro que la
finalidad formativa, de la que se desprende la obligacion del
empresario de facilitaral trabajadorun puesto de trabajo adecuado a
su nivel de estudios o formacidon!>, cuya adscripcion no adecuada
supondra sancion administratival®. Se le asignara a la negociacién
colectiva una importante funcidn de concrecidn de tales puestos (art.
11.1 a ET).

15yéase STS 29-12-2001 RJ 2001, 1889
16 Valverde, A. M. (2008). Derecho del Trabajo (Decimoséptima ed.). Tecnos,
pag. 567
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En efecto, el empresario no sélo asume el compromiso de la
contratacién sino que ha de facilitarle la practica profesional acorde
con su nivel de estudios. De ahi que el puesto de trabajo que le oferte
el empresario se ha de acomodar al nivel de estudios cursados por el
trabajador. En este sentido, segun I. ALBIOL MONTESINOS (1994), la
doctrina jurisdiccional dio lugar a dos interpretaciones referidas a la

titulacion que habilitaba legalmente para la practica profesional:

En primer lugar, entendiendo que sdélo se podia contratar en
practicas a aquellos trabajadores que estuvieran en posesion de un
determinado titulo, pero el objeto de estos contratos no radica en que
los servicios a realizar sean los adecuados al titulo, sino que, mas
bien, es preciso que tales servicios requieran un determinado titulo
gue habilite para desempefarlos!’. En segundo lugar, entendiendo de
un modo mas flexible, que el trabajador podia contar con
determinadas titulaciones por las que adquiria conocimientos tedricos
gue podia aplicaren la practica, aunque para desempenar ese puesto

concreto no fuera necesaria titulacion alguna.

Cuando el puesto de trabajo a ocupar no es acorde con el nivel
de estudios, se dan situaciones controvertidas que requieren
intervencién judicial. Tal es el caso de los vigilantes de seguridad a
propdsito de su titulacion. Segun lo establecido por la sentencia de 27
de septiembre de 1993 del Tribunal Supremo (Sala de lo Social) (RJ
1993\7044), la titulacién de Vigilante Jurado es una autorizacién de
caracter gubernativo para ejercer una profesion que incide en el
orden publico, por lo que no es considerado como estudio previo para
habilitar un contrato en practicas. Apoyada por la STS de 14 de mayo
de 1992 (Sala de lo Social) (RJ 1992\3557) se aborddé de nuevo el

17 Véase sentencia TSJ] Castilla Ledn 22 diciembre 1992. ndm.
1074/1992



http://aranzadi.aranzadidigital.es.roble.unizar.es:9090/maf/app/document?tid=&docguid=I10cb4940ff3111db89c6010000000000&base-guids=AS19925984&fexid=flag-red-juris&fexid=flag-yellow-juris&fexid=flag-blue-juris&fexid=DO-ANA-25&fexid=DO-ANA-23&srguid=i0ad6007a00000145b7d71980b6e8900e&src=withinResuts&nivelClas=area
http://aranzadi.aranzadidigital.es.roble.unizar.es:9090/maf/app/document?tid=&docguid=I10cb4940ff3111db89c6010000000000&base-guids=AS19925984&fexid=flag-red-juris&fexid=flag-yellow-juris&fexid=flag-blue-juris&fexid=DO-ANA-25&fexid=DO-ANA-23&srguid=i0ad6007a00000145b7d71980b6e8900e&src=withinResuts&nivelClas=area

mismo tema sobre vigilantes de seguridad. En opinién del alto
Tribunal, este titulo no es susceptible de ser considerado como una de
las titulaciones previstas para la celebracion de un contrato en
practicas. Por lo tanto, todos aquellos despidos que se produzcan por
la finalizacidn de un contrato en practicas seran declarados nulos, al

darse la situacion fraudulenta de la inadecuacion de esta titulacion.

Otra de las problematicas referidas a la adecuacién del nivel de
estudios con el puesto de trabajo, es la referida a si un contrato en
practicas, a su término, debe ser o no calificado como despido
improcedente por haber realizado tareas distintas a las que
constituyen el objeto del contrato. La STS (sala de lo social, seccidn
13) de 16 de febrero de 2009 (RJ 2009\1196), determind que durante
la celebracion de un contrato en practicas de duracién de dos afios, el
trabajador realizé tareas durante los dos primeros meses que no
constituian el objeto del contrato. No obstante, declaré6 que el
caracter residual y esporadico de dichas tareas, constituian una
minima parte de la actividad laboral, por lo que declard cumplida la
finalidad del contrato (art. 11.1 a) LET) durante la mayor parte de su
duraciéon. El Tribunal Supremo califica esas tareas como una
desviacion carente de gravedad suficiente para determinar la
contratacién como fraudulenta, acreditando el cumplimiento de los

requisitos del art. 11.1 LET para la celebracidon de este contrato.

Un caso claro de contratacion fraudulenta en practicas, es el
abordado por el TS (Sala de lo social, Seccién 12@) Auto de 10 octubre
2007 JUR 2008\11570. La situacion litigiosa reside en la contratacion
en practicas de una joven licenciada en Ciencias Empresariales para
realizar trabajos como personal administrativo. La trabajadora realizé
funciones de atencidon a clientes y trabajos en caja, para realizar
después todo tipo de operaciones bancarias. La Sala concluyé que no

existia correspondencia alguna entre el trabajo para el que fue

14
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contratada dicha trabajadora y su titulacibn en ciencias

empresariales.

Por el contrario, también hay interpretaciones doctrinales que
determinan la no existencia de fraude de ley en este sentido,
entendiendo como un “fallo administrativo” la existencia de una
inadecuacion entre el titulo y el trabajo desarrollado. Sin embargo,
para A. Martin Valverde (2008), la falta o inadecuacién de dicha
titulacién, no anula el contrato pero si la clausula que lo califica como
contrato en practicas, convirtiéndose en indefinido ordinario, tras ser

considerado como fraude de ley.

3. Requisitos para la valida celebracion del contrato en

La LET exige al trabajador dos requisitos para celebrar

validamente este contrato. El primero, estar en posesidon de un titulo
habilitante (art. 11.1 LET). El precepto legal considera que estan en
posesion del citado titulo aquellos que posean un titulo universitario,
aspecto este que se ha visto ampliamente modificado como
consecuencia de la nueva estructura de las ensefianzas universitarias
establecidas con la Ley Orgdnica de Universidades ajustandose a las
nuevas directrices del Espacio Europeo de Educacién Superior. Ello
trae consigo que los titulos universitarios se conviertan actualmente
en titulo de Grado (estudios de primer ciclo), Posgrado, Master
(segundo ciclo) y Doctorado (tercer ciclo)!8;, titulo de formacién
profesional de grado medio o superior, titulos profesionales
equivalentes reconocidos  oficialmente o certificados de
profesionalidad, que le habilite para el ejercicio profesional (art. 11.1
LET).

18 P. Palomino Saurina, Peculiaridades de los contratos formativos. Lex
nova, 2012.



Anteriormente, en el art. 11 LET (en su version de 1980) se
hacia referencia a la posesién del titulo de bachiller como otro titulo
mas para la celebracion del contrato en practicas. Dicha titulacion fue
suprimidal® al entender que el titulo de bachiller sélo aportaba una
formacién general, y en el caso del contrato en practicas, se requiere
una titulacion oficial especifica, como las que nombra el art. 11.1 LET,

para celebrar este tipo de contratos.?20-

El Decreto que introdujo la Ley de Fomento de la ocupacién
(DFO21) excluyd de su ambito de aplicacidn las practicas profesionales
realizadas por estudiantes como parte de sus estudios, las practicas
no laborales en empresas y las practicas académicas externas de los

estudiantes de universidad.

El segundo requisito exigible, ademdas de tener la titulacién
necesaria, es haberla obtenido en un momento idéneo. Para ello, la
LET cife el arco temporal dentro de los cinco afios inmediatamente
siguientes a la terminacion de la formacién, siete afos en el caso de
trabajadores discapacitados?? y, para personas que realicen estudios
en el extranjero, comienza a correr desde la fecha de convalidacion
de sus estudios (art. 1.2 RD 488/1998).

19 Véase STSJ Catalufia 28-06-1996 AS 1996, 3397

201, Albiol Montesinos, Contratos formativos: prdcticas y aprendizaje, Tirant,
Valencia, 1994, pg. 13.

21DFO: Decreto que introdujo la Ley 10/1994 de 19 de Mayo: Fomento de la

ocupacion.

22 La DA 62 de la Ley 24/2001, de 27 de diciembre, fija en el 33% el grado
minimo de minusvalia requerido «para que el minusvalido pueda ser contratado en
practicas o para la formacion con aplicacion de las peculiaridades para este

colectivo») Incluye esta referencia a pie de pagina.
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A diferencia del contrato para la formacion y aprendizaje, esta
modalidad contractual no exige un limite de edad?3, ya que se
presupone que quién ha concluido sus estudios (no importa cuando)
tiene derecho a ser contratado en practicas, aunque como regla

general, suele ir enfocado a los jévenes.

Segun I. ALBIOL MONTESINOS (1994), existe una problematica
basada en que si transcurren mas de cinco afios (que es plazo
legalmente establecido) se considerara falta de cumplimiento de
requisitos y, con independencia de que exista o no fraude de ley,

supondra la conversién de este contrato en uno indefinido y ordinario.

El inicio del cdmputo de los cinco o siete afios es la fecha de la
terminacién de los estudios, esto es, desde que se supera la Ultima
prueba a que el alumno debe ser sometido y no desde que se expide
el correspondiente titulo oficial por las autoridades académicas que
suele ser muy posterior a la conclusién de los mismos. Por
consiguiente, lo que importa es la finalizacién de los estudios, no la
obtencion del titulo correspondiente. En el caso de personas que
hayan realizado sus estudios en el extranjero, dicho cOmputo se
efectuara desde la fecha del reconocimiento u homologacién del titulo
en Espana (art. 1 RD 448/1998).

Este requisito excluye la contratacién de todos aquellos jovenes
gue no cuenten con cualquiera de las titulaciones académicas
mencionadas anteriormente. En el caso de que se diera el supuesto
de que se celebrara un contrato en practicas sin dicha titulacién
requerida, existird un fraude de ley por parte del empresario al no

haber exigido la entrega de la documentacidon correspondiente por

23 Melgar, A. M. (2004). Derecho del Trabajo (Vigésimo quinta ed.). Tecnos,
pag. 593



parte del trabajador; por lo que el resultado debera ser la existencia

de un contrato ordinario por tiempo indefinido.

La legislacidon no sefialaba la forma en que debia efectuarse la
acreditacion de la titulacién, dejandolo de forma libre al uso o
costumbre, pero no exigia que la empresa tuviera que velar por dicha
documentacién, por lo que bastaba con ensefar una fotocopia o el
original. Por eso, la regulacién actual exige al trabajadorla entrega al
empresario de la documentacion correspondiente y serd obligacion de
éste la custodia de dicha titulacion24. Con este requisito se trata de
dificultaral trabajador a la hora de negar la evidencia de su titulacion
y utilizarlo como prueba en el caso de que el trabajador alegase la
existencia de fraude de ley en la contratacién en practicas,

pretendiendo el caracter indefinido de su contrato.

Con respecto a los jévenes que si tenian la titulacién adecuada
se planted la siguiente problematica: la no exigencia al trabajador de
entregar la acreditacién del titulo antes del inicio de la relacién
laboral, podia dar lugar a que dicho trabajador negara la existencia
del titulo, por lo que, al finalizar el contrato, el trabajador podia
reclamar al empresario por despido improcedente como si se tratara

de un contrato de trabajo ordinario y por tiempo indefinido2>.

Otro de los puntos a tratar, y que se puede plantearen el desarrollo
de la relacién de trabajo, es el cambio de funciones del contratado en

practicas, lo que puede dar lugar a problemas ante la posibilidad de

241, Albiol Montesinos, Contratos formativos: prdcticas y aprendizaje, Tirant,
Valencia, 1994, cit., pag. 19.

251, ALBIOL MONTESINOS, Contratos formativos: practicas y aprendizaje,
Tirant, Valencia, 1994, cit., pags. 18-19.
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asignar al contratado la realizacion de funciones inferiores a las

correspondientes a su titulacion26,

En este sentido existen diferentes corrientes doctrinales. Se
mantiene que en los contratos en practicas, el empresario no es sélo
el que le contrata sino que también es un agente educativo que se
encargara de perfeccionar y adecuar los conocimientos previos del
contratado al puesto de trabajo, por lo que ésta practica profesional
debe ser adecuada al nivel de estudios y no a otros distintos

superiores o inferiores, lo que daria lugar a fraude de ley?7,

Por otra parte se excluye la calificaciéon de fraude de ley a la
contratacién celebrada para realizar una actividad, cuando las tareas
desarrolladas estén incluidas en el ambito de la titulacién del

trabajador aunque ésta le permita desarrollar tareas superiores.

También se admitieron validos contratos en practicas en los que
la titulacién permitia desempeiar las funciones, no siendo esencial
tener una titulacién que sélo autorizara realizar funciones propias y

exclusivas.

26\/éase STSJ] Castilla y Ledn (Valladolid) 16-01-1996 AS 1996, 714
27 1. Albiol Montesinos, Contratos formativos: practicas y aprendizaje, Tirant,

Valencia, 1994, pag. 22.



4. Periodo de prueba
El art. 11.1d) de la LET establece la posibilidad de realizar un

periodo de prueba de duracién maxima variable segun la titulacion
del trabajador, salvo que en convenio colectivo se hayan fijado
duraciones distintas, ya sean inferiores o superiores. Se pueden dar
dos circunstancias: en primer lugar si el trabajador posee un titulo de
grado medio o posee un certificado de profesionalidad de nivel uno?28
o dos?°, el periodo de prueba podrd durar hasta un mes, y en
segundo lugar, si el trabajador posee un titulo de grado superior o
posee un certificado de profesionalidad de nivel tres39, el periodo de

prueba podra durar hasta dos meses.

Un limite a éste requisito es, que una vez finalizado el periodo de
prueba en la empresa, si el trabajador continua prestando servicios
en ella, no se podra pactar uno nuevo en la misma (art. 11.1f) LET),
computandose la duracion de las practicas a efectos de antigiiedad en
la empresa (art. 18.2 RD 488/1998). El problema que aqui se plantea
es si en el caso de que no se hubiera pactado periodo de prueba
anteriormente, se puede pactar ahora, ya que la norma habla

literalmente de un nuevo periodo de prueba. En todo caso, no parece

28Certificado de profesionalidad de nivel 1: competencia en un conjunto
reducido de actividades de trabajo simples donde los conocimientos tedricos y las

capacidades practicas para aplicar son limitados.

29Certificado de profesionalidad de nivel 2: competencia en un conjunto de
actividades profesionales determinadas con la capacidad de utilizar las técnicas
propias. Requiere conocimientos especificos de su actividad y capacidades de

comprensién y aplicacidon del proceso.

30Certificado de profesionalidad de nivel 3: competencia en un conjunto de
actividades profesionales que requieren el dominio de diversas técnicas y conlleva
una responsabilidad de coordinacién y supervision de trabajo especializado. Exige la
comprensién y evaluacién de los factores del proceso y de sus repercusiones

economicas.
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admisible un pacto de prueba tras el contrato en practicas, con
independencia de que se hubiera pactado o no con anterioridad, ya
gue el tiempo de practicas concede suficientes posibilidades de
experimentacion tanto al trabajador sobre el puesto de trabajo, como

al empresario sobre las aptitudes y habilidades del trabajador3.

Ademas, el convenio colectivo que regula el régimen juridico del
periodo de prueba puede serlo de cualquier ambito, sectorial, de
empresa o inferior, a diferencia de la regulacidon convencional de la
duracion del contrato que, Unicamente puede llevarse a cabo por
convenio colectivo sectorial. Sin embargo, hay que decir que, la
duracion del periodo de prueba también puede estar condicionada por
las caracteristicas del sector y de las tareas asignadas al trabajador,

al igual que la duracién del contrato32.

31Garcia Murcia, J., y Escotet Vazquez, M.: «La nueva regulacién de los
contratos de trabajo en practicas: algunos aspectos problematicos», Actualidad
Laboral, tomo 2, 1995 cit., pag. 10.

32Garcia Murcia, J., y Escotet Vazquez, M.: «La nueva regulacion de los
contratos de trabajo en practicas: algunos aspectos problematicos», Actualidad

Laboral, tomo 2, 1995 cit., pag. 10.



5. Formalizacion y contenido del contrato en practicas.

A pesarde que nuestro ordenamiento juridico parte del principio
de libertad de forma, existen determinadas modalidades
contractuales que requieren la forma escrita. Este seria el caso del
contrato en practicas (art. 3 RD 488/1998) sujeto, ademas, a un
modelo oficial aprobado por el Servicio publico de empleo (SEPE, en
adelante). En dicho documento debera hacerse constar expresamente
la titulacion que posee el trabajador, la duracion del contrato y el

puesto de trabajo que va a desempefar durante las practicas33.

Los contratos en practicas y, en su caso, las prdrrogas de los
mismos, se comunicaran por el empresario, en el plazo de los diez
dias siguientes a su celebracidon, en la correspondiente oficina de
empleo, donde quedara depositado un ejemplar (art. 17.2 RD
488/1998). Asimismo, el empresario debe comunicar a la oficina de
empleo la terminacién del contrato en practicas en el plazo de los diez

dias siguientes a su finalizacién.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 8.3 ET, la empresa
estd obligada a entregar a la representacion legal de los trabajadores
una copia basica de todos los contratos que deban celebrarse por
escrito, incluidos los contratos en practicas. De la misma forma, el
empresario tiene la obligacion de informar a los trabajadores con
contrato de trabajo en practicas sobre la existencia de puestos
vacantes, con el objetivo de garantizarles las mismas oportunidades
de acceso a puestos permanentes que los demas trabajadores de la
empresa (art. 12.4.e E.T).

Hay que destacar que, en virtud de lo dispuesto en el art. 8.5
LET, cuando el contrato sea de duracién superior a cuatro semanas, el
empresario deberd informar por escrito al trabajador sobre los

elementos esenciales del contrato de trabajo y sus condiciones de

33Valverde, A. M. (2008). Derecho del Trabajo (Decimoséptima ed.). Tecnos,
pag. 568

22



23

ejecucion, siempre que estos aspectos no figuren de por si en el

contrato formalizado por escrito.

En el caso de que la formalizacién del contrato no se produjera
de forma escrita, surgiria una problematica, de la que derivarian una
serie de consecuencias. Esta falta de forma escrita supone la
presuncion “juris tantum” de celebracién por tiempo indefinido, la
cual puede presentar dos direcciones: en primer lugar, la posibilidad
de demostrar que se trata de una relacién de caracter temporal y no
indefinida y, en segundo lugar, la posibilidad de demostrar que se

trata de una relacién laboral formativa y no ordinaria.

De esta manera, el art. 8.2 LET también establece que los
contratos de trabajo en practicas deberan constar por escrito y, de no
cumplirse esta exigencia, el contrato se presumirda por tiempo
indefinido y a jornada completa, salvo prueba en contrario que
determine su caracter temporal o a tiempo parcial de los servicios

prestados.

Sin embargo, la doctrina judicial ha determinado que el contrato
de trabajo en practicas sin forma escrita, no se convierte en
indefinido soélo por la ausencia de ésta, ya que los contratos
formativos son siempre temporales por naturaleza, por lo que la
ausencia de forma escrita motivaria la nulidad del contrato pero no su
conversiéon. De este modo, la STS] Islas Baleares de 6 de junio del
2002 numero 304/2002 (Sala de lo social, seccién 123), establece que,
en el caso de un trabajador contratado en practicas, la falta de
formalizacidn por escrito, como exige la ley, debe considerar nula esta
parte del contrato, permaneciendo valido en lo restante (art. 9.1 LET)
y aplicandole la minima categoria profesional correspondiente por

convenio.



6. La duracion del contrato y sus prérrogas.
Este requisito es razonable desde la perspectiva del objeto del

contrato que pretende facilitar la practica profesional, la cual va a
requerir un tiempo minimo necesario pero no podra excederse en el
tiempo. Desde la perspectiva de la finalidad puede haber conflicto a la
hora de hacer uso de este contrato, ya que si excede del tiempo
legalmente establecido el contrato se convierte en indefinido y

ordinario.

El ET en su art. 11.1b), establece que la duracion minima no
podra ser inferior a seis meses ni exceder de dos afios, pero dentro
de éstos limites, los convenios colectivos de ambito sectorial estatal e
inferior podran determinar la duracién del contrato atendiendo a las

caracteristicas del sector y de las practicas a realizar.

A la hora de determinar si se aplica antes un convenio sectorial
gue uno de empresa, se elegira el primero ya que tiende a
homogeneizar aspectos que afecten a un conjunto de empresas,
mientras que de la otra forma, la libertad de negociacién en los
convenios de empresa es mas independiente ya que solo afecta a esa
empresa en concreto. Por lo tanto, queda excluida la posibilidad de
establecer duraciones diferentes en el convenio colectivo de empresa,
al encomendarse esta labor exclusivamente al convenio del sector.
Por consiguiente, los sujetos a los que afecte no tendran plena
libertad para fijar la duracién del contrato en practicas, sino que

habra que estar siempre a lo que determine el convenio colectivo34.

Con esta medida se pretende dar flexibilidad al ambito de los
convenios sectoriales, para que, en funcion del puesto de trabajo del

que se trate, ajusten el arco temporal a las necesidades del puesto.

34 Garcia Murcia, J., y Escotet Vazquez, M.: «La nueva regulacion de los
contratos de trabajo en practicas: algunos aspectos problematicos», Actualidad

Laboral, tomo 2, 1995, pag. 8
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Esto puede dar lugar a un mal uso por parte de los negociadores del

convenio colectivo estableciendo una duracidén abusiva.

En este sentido surge una problematica, entendiendo que el
articulo 84 de la LET establece que, en el caso de concurrencia de
convenios, tiene prioridad el de ambito empresarial. Mientras que el
art. 11 de la LET establece que sélo los convenios sectoriales podran
negociar la duracidon de esta modalidad. Es decir, a la hora de pactar
periodos diferentes al contrato en practicas, se excluye el convenio de
empresa. La cuestion reside en decidir si en aquellas materias que no
negocia el convenio de ambito empresarial se aplica el de ambito
sectorial, o si por el contrario, el art. 84 LET implica que a la hora de
negociar el convenio, se ha remitido a la legislacion estatal en las
materias negociadas, excluyendo aquellas materias negociadas en el
convenio de sector. Una posible via de salida podria estar en
entender que, en todos los supuestos que se remiten al convenio de
sector excluyendo el de empresa, se habra podrecido para esas

materias, una implicita derogacion del art. 84 LET3>,

El convenio, como dice el articulo 11.1 ET, debe respetar los
limites temporales marcados por la ley. Pero la duda es si puede
establecer tan sélo nuevos maximos y minimos dentro del marco
sefialado, o si también puede fijar directamente la duracidon de los
contratos en practicas que se celebren en su d@mbito de aplicacion. En
principio, parece mas apropiada la fijacion de maximos y minimos,
con el fin de salvaguardar la funcién reguladora del contrato;
ademas, los convenios de ambito inferior podrian ocuparse de esta

materia respetando siempre las indicaciones del convenio sectorial 3¢.

35 1. Albiol Montesinos, Contratos formativos: practicas y aprendizaje, Tirant,
Valencia, 1994, péags. 31

36 Garcia Murcia, J., y Escotet Vazquez, M.: «La nueva regulacion de los
contratos de trabajo en practicas: algunos aspectos problematicos», Actualidad

Laboral, tomo 2, 1995, pag. 8.



Hay que atender a una serie de supuestos que pueden verse
afectados por la duracidon, dada una situacién personal que les lleve a

interrumpir su contrato temporalmente.

A raiz de la Ley 35/2010 de 17 de septiembre, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo, cuando el
trabajador se encuentre en periodos de incapacidad temporal, riesgo
durante el embarazo, maternidad, paternidad o riesgo durante la
lactancia, el plazo de la duracidén se vera interrumpido y comenzara

cuando el trabajador vuelva a ocupar su puesto de trabajo3’.

Salvo que el convenio colectivo establezca otra duracion, el
contrato suscrito por tiempo inferior a dos afios puede ser prorrogado
(art. 19 RD 488/1998) siguiendo ciertos limites: El primero, surge
cuando finaliza el periodo acordado sin denuncia del mismo, que se
prorrogara automaticamente si el trabajador continla prestando
servicios. En el supuesto de que las partes, desatendiendo lo previsto
en la ley, celebraran un contrato en practicas con una duracién
superior al limite maximo de dos afos, o si, vencido este tiempo, el
trabajador continuara prestando servicios para la misma empresa, y
no hubiera mediado denuncia expresa, el contrato se convierte
automaticamente en un contrato ordinario de duracidon indefinida,
salvo prueba en contrario que acredite la naturaleza temporal de la
prestacion. El segundo surge cuando el contrato previsto para una
duracion inferior necesite ampliarla, sin superar el limite legal de dos
afos. Los sujetos podran pactar hasta dos prérrogas sin exceder

dicho limite, y cada una debe ser minimo de seis meses.

En todo caso, habrd que estar a lo dispuesto en el convenio

colectivo, pues la regulacidon reglamentaria disefia en este punto una

37Melgar, A. M. (2004). Derecho del Trabajo (Vigésimo quinta ed.). Tecnos,
pag. 593
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relacion de caracter supletorio entre la norma de origen profesional y
la estatal, en el sentido de que aquella regla inicial sélo entrara en
juego en defecto de convenio colectivo, lo que significa que éste
podra regular las prorrogas del contrato sin sujecion a limites legales,

salvo el de su duracion maximas3s.

Segun lo establecido enel art. 11.1 ¢) LET no se podra contratar
en practicas a ningun trabajador en la misma o distinta empresa por
tiempo superior a dos afios, en virtud de la misma titulacién o
certificado de profesionalidad. Por otra parte, tampoco podran ser
contratados en practicas en la misma empresa y para el mismo
puesto de trabajo por tiempo superior a dos afios, aungue se trate de

una titulacién o certificado de profesionalidad diferente.

Ademds los titulos de grado, master y doctorado,
correspondientes a estudios universitarios no se consideraran la
misma titulacion, excepto si son contratados por primera vez bajo
esta modalidad y, el trabajador estuviera ya en posesion del titulo

superior de que se trate.

Hay que destacar las modificaciones introducidas por el Real
Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre (BOE 21/12/2013), de
medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar la
empleabilidad de los trabajadores, que autoriza a las empresas de
trabajo temporal para que puedan hacer contratos en practicas para

la puesta a disposicidén de las empresas usuarias.

No se podra llevar a cabo un contrato en practicas en base a un
certificado de profesionalidad obtenido como consecuencia de un
contrato para la formacién celebrado anteriormente con la misma

empresa. Sin embargo, se podra celebrar un contrato en practicas

38Garcia Murcia, J., y Escotet Vazquez, M.: «La nueva regulacion de los
contratos de trabajo en practicas: algunos aspectos problematicos», Actualidad

Laboral, tomo 2, 1995, pag. 8



con un certificado de profesionalidad obtenido como consecuencia de

un contrato para la formacién desarrollado en una empresa distinta3°.

El empresario podra solicitar por escrito, antes del inicio del
contrato, una certificacion al SEPE en la que conste el tiempo que el
trabajador ha estado contratado en practicas con anterioridad a la
contratacién que se pretende realizar. Esta solicitud tendra que
presentarse antes de la celebracidon del contrato y el SEPE debera
emitir la certificacion en el plazo de diez dias, lo cual no supone que
el empresario deba esperar al transcurso de ese plazo para contratar,
sobre todo si tiene constancia por otros medios, de que el trabajador

reune los requisitos necesarios.

Transcurrido el plazo sin que el SEPE haya emitido la
certificaciéon, el empresario quedara libre de la responsabilidad
derivada de este incumplimiento administrativo, para aquellos
supuestos en que se celebren contratos en practicas con trabajadores

gue no reunan los requisitos legales49,

39Cavas Martinez, F: «Los contratos formativos en la reforma laboral de
2010», Aranzadi social, nimero 11, 2010. Actualidad Laboral, tomo 2, 1995. cit.,
pag. 6.

40Garcia Murcia, J., y Escotet Vazquez, M.: «La nueva regulacién de los

contratos de trabajo en practicas: algunos aspectos problematicoss», cit., pag. 9.
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7. Retribucidn percibida por el contratado en practicas.
De acuerdo con el art. 11.1 d) LET, el trabajador contratado en

practicas recibird una retribucion que estara fijada por convenio
colectivo, con el limite de que no podra estar por debajo del 60%
durante el primer afo de vigencia del contrato, ni inferior al 75%
durante el segundo afio, respecto del salario fijado en convenio que
disfruta un trabajador en el mismo puesto de trabajo con contrato
ordinario. Ademas el art. 2.1 del RD 488/1998 establece que dicha
retribucion no podra ser nunca inferior al salario minimo
interprofesional, de manera que, en el caso de un trabajador
contratado en practicas a tiempo parcial, su salario sera fijado de
forma proporcional en relacion con la jornada de trabajo que realice.
(Art. 2.2 RD 488/1998).

Partiendo de estos limites establecidos, las partes tienen plena
libertad para establecer una retribucién superior o darse el caso de
que el convenio estableciera retribuciones distintas entre los
diferentes contratos de trabajo en practicas, atendiendo a las
caracteristicas de los puestos de trabajo y de las titulaciones que,
respectivamente habiliten la contratacién. Pero siempre habra que
tener en cuenta como tope minimo el salario minimo

interprofesional#l.

4lGarcia Murcia, J., y Escotet Vazquez, M.: «La nueva regulacién de los
contratos de trabajo en practicas: algunos aspectos problematicos», Actualidad
Laboral, tomo 2, 1995. cit., pag.13



8. Extincion del contrato en practicas.

La relacion laboral fruto del contrato de trabajo en practicas
guedara extinguida a la llegada del término establecido, previa
denuncia de cualquiera de las partes42. Segun el art. 4 RD 488/1988,
cuando finalice el contrato en practicas, el empresario debera
entregar al trabajador un certificado en el que aparezca la duracién
del contrato, el puesto o puestos que ha desempenado el trabajadory

las principales tareas que ha realizado43.

En principio, la entrega de este certificado parece que esta
prevista para aquellos casos en que el trabajador, una vez finalizado
el contrato en practicas, abandone la empresa, pero debe entenderse
como una obligacidn de caracter general, que debe ser cumplida por
el empresario tanto en el caso de que el trabajador cese en su
prestacion de servicios, como en el supuesto de que continte en la
empresa bajo otra modalidad contractual, ya que siempre va a ser

util al trabajador en cualguier momento de su vida“4.

Cuando el contrato en practicas tenga una duraciéon superior
a un afno, la parte que formule la denuncia estara obligada a notificar
a la otra su terminacion con una antelacion minima de quince dias. Si
se produce incumplimiento por parte del empresario de este plazo,
dard lugar a una indemnizacion equivalente al salario correspondiente

a los dias en que dicho plazo se haya incumplido.

Por otro lado, las partes también pueden pactar la

continuidad de la relacion laboral, por lo que el art. 11.1.f) LET

42\/alverde, A. M. (2008). Derecho del Trabajo (Decimoséptima ed.). Tecnos,
pag. 567

43Melgar, A. M. (2004). Derecho del Trabajo (Vigésimo quinta ed.). Tecnos,
pag. 594

44Garcia Murcia, J., y Escotet Vazquez, M.: «La nueva regulaciéon de los
contratos de trabajo en practicas: algunos aspectos problematicos», Actualidad

Laboral, tomo 2, 1995, cit., pag.13.
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establece que, en tal situacién no puede celebrarse un nuevo periodo
de prueba, computandose la duracién de las practicas a efecto de

antigiedad en la empresa.

9. Incentivos a la contratacion en practicas

En la medida en que un trabajador contratado en practicas es un
trabajador “incompleto”, dada su carencia de practica profesional, se
hace necesario implementar incentivos que estimulen este tipo de
contratacién. De esta forma, las empresas, incluidos los trabajadores
autéonomos, que contraten a un menor de treinta afios, tendran
derecho a una reduccién del 50% de la cuota empresarial a la
Seguridad Social por contingencias comunes correspondiente al
trabajador contratado durante toda la vigencia del contrato (art. 13.2
Ley 11/2013 de medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del

crecimiento y de la creacién de empleo).

Si se diera el caso de que un trabajador estuviera realizando
practicas no laborales en una empresa y, en el momento de la
concertacion del contrato de trabajo en practicas, la empresa tendria
derecho a una reduccién de cuotas del 75% (art. 13.2 Ley 11/2013).
También se regularan, con caracter excepcional, bonificaciones para
los contratos temporales, incluido el contrato de trabajo en practicas,
cuando se celebre con trabajadores con discapacidad o con personas
gue se encuentren en situacion de exclusion social, siempre que
estén desempleados e inscritos en la Oficina de Empleo, ademas de
las personas que tengan acreditada la condicion de victimas de
violencia de género, violencia doméstica o victimas del terrorismo
(Vid. art. 1.2 Ley 43/2006)4>.

En el caso de trabajadores con discapacidad, contratados por un

45 ey 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del

empleo.



centro especial de empleo, mediante un contrato de trabajo en
practicas, se aplicaran las bonificaciones del 100% de la cuota
empresarial a la Seguridad Social, incluidas las de accidentes de
trabajo y enfermedad profesional y las de recaudacion conjunta.
Ademas, estas bonificaciones también seran disfrutadas por estos
centros, cuando dichos contratos suscritos con trabajadores
discapacitados, sean transformados en indefinidos (art. 2.3 Ley
43/2006).
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Contrato de formacion y aprendizaje

1. La normativa requladora que se aplica a esta modalidad
contractual.

La regulacién de esta modalidad contractual, desde su creacidn,
ha sufrido diversas modificaciones tanto en su concepcidon, como en
la normativa reguladora#®. Actualmente, se recoge en el art. 11.2 del
RDL 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (LET, en
adelante), segun la redaccién dada por la Ley 3/2012, de 6 de julio.
Dicho precepto ha sido desarrollado, a su vez, por el RD 1529/2012
de 8 de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la
formacién y el aprendizaje y se establecen las bases de la formacién
profesional dual. Y la Orden ESS/2518/2013, de 26 de diciembre, por
la que se regula los aspectos formativos del contrato para la
formacién y el aprendizaje que desarrolla, a su vez, el RD 1529/2012,

de 8 de noviembre.

2. Naturaleza y objeto del contrato.

Segun establece el art. 11.2 del ET, el contrato de formaciéon y
aprendizaje “es aquél por el que un empresario y un trabajador se

obligan a proporcionar o recibir formacion tedrica y practica necesaria

46 Frente a una regulacién reglamentista y anticuada, en un primer momento y
con ansias de renovacion, La Ley RL (Ley de Relaciones Laborales de 1976) reguld
un contrato de formacién en el trabajo, luego volvié a ser regulado por el art. 11
del ET (Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo) y definido en RDL
10/2011 de 26 de Agosto, de Medidas para la promocién del empleo en los jovenes.
A su vez, otras normas fueron aplicables de apoyo, como la Ley 10 /1994 de 19 de
Mayo sobre Fomento de la ocupacion (LFO), o antes el RD 1992/1984 de 31 de

octubre, por el que se regulan los contratos en practicas y para la formacion.



para desempefar un oficio”. Esta modalidad combina, por un lado, el
intercambio clasico del contrato de trabajo con la enseflanza ya que
estd previsto para quienes no tengan titulacion suficiente para
celebrar un contrato de trabajo en practicas. Asi, el objeto de este
contrato se considera doble ya que tiene una finalidad mixta, por un

lado la formativa, y por otro la productiva.

Lo que se pretende con la concertacién de este contrato, es que
el trabajadoradquiera un capital intelectual que le permita desarrollar
con destreza una profesidén. El Real Decreto 1529/2012 de 8 de
noviembre, por el que se desarrolla el presente contrato, lo considera
de formacion dual ya que combina las acciones e iniciativas de
empleo y formacion en régimen de alternancia (Art.2.1 RD
1529/2012).

3. Requisitos exigibles para la concertacidn de un contrato
para la formacidon y el aprendizaje.

a. No disponer de titulacion habilitante.
La LET en su art. 11.2 a) establece, como primer requisito, que

podran celebrarlo quienes no tengan la cualificacion profesional para
un determinado puesto de trabajo o quienes no puedan celebrar un
contrato en practicas. Ademas, como se celebra para obtener
formacién de un puesto que sea susceptible de obtener cualificacién

formal, por convenio colectivo4’ pueden determinarse qué puestos

47 Por ejemplo, en el Convenio Colectivo General del Sector de la Construccion,
en el articulo 21.4 sobre el contrato para la formacién excluye a los menores de
dieciocho afios para los oficios de vigilante, pocero y entibador, ni para aquellas
tareas o puestos de trabajo que expresamente hayan sido declarados como
especialmente téxicos, penosos, peligrosos e insalubres. Asi también, en el
Convenio Colectivo interprovincial de la industria metal grafica y de fabricacion de

envases metdlicos excluye a estos trabajadores de realizar trabajos en cadena,
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son objeto de esta modalidad y cudles no, quedando excluidos
aquellos puestos de trabajo que sean de simple peonaje o especial

complejidad.

En la anterior regulacion“® al actual ET, no estaba implicito que el
puesto de trabajo tuviera que ser cualificado*?, y por eso la Ley
10/1994 de 19 de Mayo de Fomento de la ocupaciéon (LFO, en
adelante), sefial6 que serian los puestos de trabajo definidos como tal
en el sistema de clasificacion profesional de cada empresa. Es posible
gue un mismo puesto de trabajo sea susceptible de contratacidon en
practicas o aprendizaje, y el elemento decisivo serd la formacion

tedrica con la que cuente el trabajador.

Para I. ALBIOL MONTESINOS (1994), el supuesto mas confuso
es cuando el aprendiz no haya terminado la escolarizacion obligatoria,
pues el objeto inmediato del contrato serd que la termine.
Actualmente, también es asi, el aprendiz tendra que finalizar el ciclo

educativo obligatorio (la ESO)>° mediante algun programa o centro

salvo que, ocasionalmente, se requiera por necesidades de la formacién, ni a
tiempo medido.

Y, en el Convenio Colectivo de Oficinas y despachos de Huesca, en el art. 39
trata los contratos de formacion, y establece qué categorias podran suscribir éste
contrato (Auxiliares, controlador, Entrevistadores-Encuestadores, Operadores de
fotocopiadoras, etc.). Véase STSJ] Cantabria 11/12/1995 (AS 1995, 4637). Materias
regulables por Convenio Colectivo en el contrato de aprendizaje.

48 Vid. RD 1992/1984 de 31 de octubre, por el que se regulaban los contratos en
practicas y para la formacion.

49 No comprende puestos de trabajo no cualificados de simple peonaje. La
expresion de oficio o puesto de trabajo cualificado conviene a oficios que consisten
en un saber hacer practico pero que a su vez es indispensable un aprendizaje
minimo tedrico. La distincion histérica entre obrero y empleado que se ha producido

en el Derecho del Trabajo resulta para entender este contrato formativo.

50 Una de las clausulas del contrato contiene éste precepto. El trabajador debe
marcar la casilla correspondiente de si ha finalizado la escolarizacién obligatoria o

no.



destinado para ello. Y al finalizarlo, empezara con la formacién

adecuada al puesto de trabajo.

Se crea una competitividad entre ambas modalidades y sectores
de trabajadores; el empresario cuando necesite contratar a un
trabajador para un oficio determinado, no es extrafio que opte por lo
mas econdmico (contrato para la formacién y el aprendizaje), por lo
gue el titulado institucionalmente (que le corresponderia un contrato
de trabajo en practicas, cuyo costo es mas caro) corre el riesgo de
verse despreciado o excluido. Por tanto, sin pretenderlo, desincentiva
la contratacién en practicas y la educacidon reglada a estos niveles,
puesto que puede entenderse que la educacién laboral da mas

posibilidades de insercion profesional.>!

51 Postura adoptada por M. CARDENAL CARRO, Contratos de trabajo

formativos. Pamplona, 1997, pag. 28.
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b. Que se realice el contrato en un momento idoneo.

Se entendera dicho momento cuando el aprendiz haya finalizado
la ensefanza basica y obligatoria, pero sin llegar a cursar los titulos
gue especifica la contratacion en practicas. De lo contrario, una vez
firmado el contrato, tendra la obligacion de terminarla durante la
celebracion del mismo antes de la formacidn correspondiente a esta

modalidad.

Si se contratara como aprendiz de un oficio a un sujeto que ya
posee la titulacidén habilitante, como no reunira los requisitos legales
exigidos, adquirira la condicién de fijo (el contrato se convierte por
tiempo indefinido y a jornada completa). Antes, era de aplicacion el
art.17.2 de la LFO y podia presumirse celebrado en fraude de ley vy,
actualmente cabe aplicar el art. 14.3 del RD 1529/2012, que viene a

regular lo mismo.

La evidencia de falta de titulacion puede realizarse de modo
indirecto (certificado INEM) pidiéndolo el empresario a efectos de
constancia o directamente declarandolo el propio trabajador. El
problema puede darse si el trabajador ocultara la titulacién y la
mostrara después de haber celebrado el contrato, para obtener la
condicién de indefinido. Habria que comprobarlo mediante prueba al
empresario para saber si conocia la cuestion y resolver si existe o no
fraude de ley. Si no lo conocia, podra proceder al despido del

trabajador por transgresion de la buena fe>2,

52 Véase I. ALBIOL MONTESINOS, Contratos formativos: practicas y
aprendizaje, Tirant, Valencia, 1994, pg. 55.
Y, ésta es la postura también de A. PEDRAJAS MORENO, E/ contrato de

aprendizaje, cit., pag.63.



c. Edad del aprendiz (Minima y maxima legal)

A diferencia del contrato en practicas, en esta modalidad, para
formalizar el contrato, se establecen limites de edad (maxima)
diferentes segun la situacidn y la regulacion, porque la edad minima

siempre va a ser dieciséis anos.

Anteriormente, a tenor del RDL 10/2010 de 16 de junio, de
medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, la edad
maxima fijada era veintiln afos para cualquier sujeto. Sin embargo,
con la entrada en vigor de la Ley 35/2010, se establecieron varios
supuestos diferentes. Con caracter general seguia rigiendo el limite
hasta los veintiln afos, pero para alumnos de casa taller o casa de
oficios se atendera a sus propias disposiciones. En el caso de ser un
sujeto desempleado que curse un ciclo formativo de FP de Grado
Medio sera hasta los veinticuatro afos. Y en relacion con las personas
discapacitadas, no existira limite de edad alguno.>3 Asi mismo,
tampoco serd de aplicacion el limite de edad cuando el contrato se
realice con los colectivos en situacion de exclusién social>* y sean

contratados por empresas de insercion.

Pero ademas, la reforma laboral del afio 2012 (vid. la Disposicién
Transitoria 9.1 de la Ley 3/2012) amplié hasta los treinta afios la
edad del aprendiz manteniendo la validez de la citada disposicién
hasta que la tasa de desempleo no se sitle por debajo del 15%, a fin
de favorecer la situacién econémica y en relacidon con el aumento de

la edad de los jovenes demandantes de empleo.

53 Se mantiene en la nueva norma en orden a favorecer la inserciéon de las
personas discapacitadas. Véase M. GUTIERREZ PEREZ, “El contrato para la
formacion y el aprendizaje tras las reformas de 2011 y 2012”, Aranzadi Doctrinal,
pag. 239.

54Los colectivos en situacion de exclusidn social, previstos en la Ley 44/2007,

de 13 de diciembre, para la regulacion del régimen de las empresas de insercién.
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La naturaleza y funcidn social de estos contratos, es una
manifestacion de la contratacion para fomentar el empleo que recae
sobre un colectivo social (los jévenes), favoreciendo su acceso al
empleo que a cambio requiere un gran esfuerzo econdmico por parte
del Estado. Segun explica M. CARDENAL CARRO (1997), a la vez
estos contratos son susceptibles de generar un efecto disfuncional
(rotacién de la mano de obra) que reduce la estabilidad en el empleo,
disminuye la oportunidad de colocacidn a los desempleados que
superan el limite de edad, y para mitigarlo considera mas Uutil el

control por parte de los sindicatos.

La consecuencia de incumplir este requisito recae directamente
sobre el empresario, ya que si el aprendiz tiene mas edad de la
permitida, el empresario deberia realizar otra modalidad de contrato

y abonar y recibir las cantidades de acuerdo a esa modalidad.>>

d. Duracion maxima de la condicion de aprendiz

Con la LFO se establecid un limite para ostentar la condicién de
aprendiz y asi, no mantener durante un tiempo excesivo la precaria
situacidon que conlleva esta modalidad. Ademas el legislador prohibe
ostentar esta condicién mas de una vez, con el fin de eliminar la
posibilidad de encadenar varios contratos, salvo que la formacién

inherente al nuevo contrato tenga por objeto la obtencidon de distinta

55 Véase STSJ de la Comunidad Valenciana, (Sala de lo Social) Sentencia ndm.
474/2002 de 24 de enero. JUR 2002/268270. En la que se condena a la empresa
demandada a que haga pago a los actores por los conceptos y periodos
reclamados, ya que realizd contrato de aprendizaje a trabajadores que superaban la
edad limite (legalmente establecida en ese momento) y por tanto, cobraron
menores retribuciones correspondientes a la categoria y salario establecidos en

convenio colectivo.



cualificacion profesional.>®(Actualmente regulado en art.11.2.c) del
LET).

Los sindicatos no estan muy de acuerdo con el aumento del
limite de la edad maxima®>’/, y la problematica surge por la admisién
de la competencia por parte de los convenios en esta materia, y asi

poder rebajar la edad maxima establecida.

Es evidente que, para cualquier trabajador (de cualquier edad),
una contratacion ordinaria seria la ideal, pero ante la imposibilidad de
conseguir empleo, es preferible ostentarla condicion de aprendiz que
la de estar desempleado; sobre todo cuando se carece de la
preparacion necesaria para el puesto de trabajo que ofrece el
mercado de trabajo. La intencion del Gobierno y luego del
Parlamento, fue fijar la edad maxima en base a las estadisticas de
desempleo y capacitacidon registradas segun la edad, conociendo el

perfil de los puestos de trabajo que se crearan en los proximos afos.

56 Véase, en este sentido I. ALBIOL MONTESINOS, Contratos formativos:
practicas y aprendizaje, Tirant, Valencia, 1994, pg. 61 y art.3.2.d) de la LFO. y J.
GARATE CASTRO, “El nuevo Régimen Juridico del contrato para la formacién y el
aprendizaje”, Actualidad Laboral, n°® 8, 2012, pg. 5.

57 A modo de ejemplo, en el art. 19 del Convenio Colectivo del sector de
sastreria, modisteria, camiseria y demas actividades afines a esta medida, (DGT
27 de septiembre 1995, BOE 20 de octubre 1995) disponia que “Estos contratos se
podrian realizar en las edades comprendidas entre los dieciséis y veinte anos de
edad”. Por su parte, en el art.59, f) del Convenio colectivo para industrias de
curtidos, correas y cueros, limitaba la edad a la que se podria iniciar un contrato a

los veintidds afos.
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4. La duracién legal (minima_y maxima) del contrato

Respecto a este requisito hay una clara diferencia entre la
anterior regulacién y la nueva redaccidon que introdujo la reforma del
RDL 3/2012 de 10 de febrero de Medidas urgentes para la reforma
del mercado laboral. Los cambios atienden a que el contrato debe
durar sdlo mientras el aprendizaje del oficio esté justificado, por eso

no puede tener caracter indefinido.

Con la regulacion anterior (articulo 11.2 del ET) la duracién
minima era de un afio y la maxima de tres, pero el RD 1529/2012 de
8 de noviembre, en su art. 11, permite rebajar la duraciéon minima
hasta seis meses, pudiendo fijarlo por convenio colectivo. Y en el caso
de personas discapacitadas se podra ampliar hasta cuatro afios su
duracion maxima (Vid. DA 22 de dicho RD 1526/2012). Este requisito
también puede estar establecido por convenio colectivo, ya que la ley
otorga a la negociacion colectiva la competencia de fijar limites de
duracion propios y diferentes, en funcién de las necesidades
organizativas o productivas de cada puesto de trabajo y cada

empresa.>8

Pueden surgir una serie de supuestos especiales,>® que vienen
determinados por una situacion personal temporal, al igual que en el

contrato en practicas, se trata de los supuestos de incapacidad

58 |a amplia duracion de los contratos formativos fue uno de los aspectos mas
criticados. En un principio no existia el limite maximo de 3 afos y resulté evidente
que la funcion de crear empleo estuvo por encima de la finalidad formativa del
propio contrato. Una duracién, que curiosamente coincidi®é con la que en su
momento habia establecida para el contrato coyuntural en fomento del empleo.
(Véase Ma, A. BALLESTER PASTOR, El contrato de formacién y otras formas de
contratacion laboral en alternancia, 2000, Valencia, pag. 52. Y FEIJOO REY, El
contrato para la formacion tras la reforma de 1997, op. cit. pag. 64).

59 Salvo en los contratos suscritos en el marco de las acciones y medidas
establecidas en la letra d) del articulo 25.1 de la Ley 56/2003, de 16 de diciembre,

de Empleo.



temporal, quedando interrumpido y suspendido el computo de la
duracion de contrato, hasta la incorporacion del trabajador a su

puesto de trabajo.

En esta modalidad, también pueden plantearse problemas con el
articulo 84 del ET sobre concurrencia de convenios colectivos, por lo
qgue se limita la negociacion de éste extremo sélo al ambito sectorial
(entendido como ambito superior), para evitar abusos por parte de
las empresas (entendido como ambito inferior). Y ademas la
negociacion colectiva puede fijar duraciones diferentes segun de qué
puesto de trabajo se trate, atendiendo a que cada oficio puede
necesitar mas o menos tiempo de aprendizaje y practica. Una vez
mas, pretende ajustar el limite temporal al estrictamente necesario

para evitar precariedad en el sujeto aprendiz.

e. Posibilidad de pactar prorrogas
En el caso de no haber agotado el tiempo maximo de duracién

establecida para este contrato, las partes podran acordar hasta dos
prérrogas, siempre que no superen el limite maximo de duracion de
tres afios. Cada prorroga debe ser minimo de seis meses y ademas
deben registrarse en la correspondiente oficina de empleo. (Vid. Art.
11y 12 del RD 1529/2012)

En el caso de que el trabajadorsiga prestando sus servicios y se
agote la duracién maxima del contrato y no haya denuncia expresa,
se prorrogara tacitamente por tiempo indefinido, asi lo establece el
art. 12 del RD 1529/2012.

f. La Duracion del periodo de prueba
La finalidad de éste requisito es poder comprobar la aptitud del

trabajador para la actividad que desempeiie. No existe previsién
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expresa para establecer un periodo de prueba determinado, y el RD
1529/2012 de 8 de noviembre, en su art.10, nos remite al régimen
general del articulo 14 de la LET. En el caso de que el convenio
colectivo no establezca nada al respecto, se seguiran las pautas que
para los contratados en practicas, o incluso se aumentara a tres
meses cuando la empresa cuente con menos de veinticinco
trabajadores. (Art. 14 del ET).

Mientras dure el periodo de prueba, el aprendiz tendra los
derechos y obligaciones que correspondan al puesto desempefado
como si fuera un trabajador de la plantilla, excepto los que derivan de
la resolucidn de la relacién laboral, que podra producirse a peticion de
cualquiera de las partes (trabajador o empresario). Al finalizar el
periodo de prueba sin desistimiento, el contrato formativo producira
plenos efectos, y se computara el tiempo de los servicios prestados a
efecto de antigliedad en la empresa. Ademas, en caso de incapacidad
temporal, maternidad, adopcién o acogimiento, por parte del aprendiz
interrumpen el cOmputo siempre que se produzca acuerdo entre

dichas partes.

5. Formalizacidn y contenido exigible a esta modalidad

Segun dispone el art. 7 del RD 1529/2012, la formalizaciéon (y
finalizacion) del acuerdo para la actividad formativa debera realizarse
de forma escrita y en los modelos oficiales que establezca el SPEE.
Ademads, debera ser comunicado por el empresario en el plazo de los
diez dias siguientes a su formalizacién. Si no se cumple dicha
exigencia, se presumiran celebrados por tiempo indefinido y a
jornada completa, entendiendo que no reune los requisitos (vid. art.
14 RD 1529/2012).



El contenido que debe hacerse constar por escrito son, entre
otros, los datos referentes al aprendiz, a la empresa y al empresario,
el puesto de trabajo a desempefiar, la categoria profesional, la
distribucion de la jornada, la duracién inicial pactada, el periodo de
prueba, etc.) Y el acuerdo para la actividad formativa (Anexo I: En los
supuestos que exista Titulo de Formacion Profesional, Certificado de
profesionalidad y centro disponible, si se cumplimenta, deberd contar
y adjuntar la autorizacion de inicio de la formacion del SPEE
competente. Anexo II: En los supuestos en que no exista Titulo de FP,
certificado de profesionalidad o centro disponible, tendran que

comunicarlo al SPEE para su visado).

6. Derechos y obligaciones de las partes
Cualquier trabajador en aplicacién del LET tiene explicitos unos

derechos laborales (art. 4 del ET) y unas obligaciones concretas. Los
derechos y deberes del contratado para el aprendizaje se encuentran
regulados en el art.32 del RD 1529/2012.

Del contrato para la formacién y el aprendizaje se desprende una
primera obligacién, que recae tanto en el empresario como en el
aprendiz. Se trata del compromiso de realizarla actividad tedrica a la
vez de la actividad practica. Y recae en ambos pero separa, por un
lado, la obligacion principal que tiene el empresario, que es la de
facilitar la formacidén tedrica (en el propio centro de trabajo o
permitiendo la salida a otro centro educativo) y la de proporcionar a
la vez trabajo efectivo para completar la formacién practica del
alumno (correspondiendo al nivel ocupacional del oficio). Asimismo se
le encarga al empresario de tutelar el proceso de formacion y

aprendizaje.
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Por su parte, el trabajador aprendiz asume la obligacién de
recibirlas. Debe existir una separacién fisica entre el tiempo de

trabajo efectivo y el tiempo de formacion tedrica.

En relacién a la formacién teodrica durante el contrato, se
distingue entre el tiempo dedicado a la formacidon en el puesto de
trabajo y el tiempo dedicado fuera. Como establece el ET en su
art.11.2.d) el trabajador debera recibir la formaciéon en un centro
formativo®o en la propia empresa, siempre que ésta disponga de las
instalaciones y del personal adecuado para acreditar la competencia o

cualificacion profesional en cumplimiento del apartado e)°®!.

No hay que confundir la formacién tedrica (reglada) con las
explicaciones y aclaraciones que el empresario o la persona
encargada de explicar las tareas del puesto de trabajo puedan darle
al aprendiz en el seno de la empresa. La legislacién anteriora la LFO,
admitia como formacidn tedrica la que podia darse desempefiando el
propio puesto y hacia dificil demostrar el fraude de ley por ausencia

total o sustancial de la formacion teodrica.®2

60 Centro formativo de la red a que se refiere la DA 52 de la Ley Organica
5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional,
previamente reconocido para ello por el Sistema Nacional de Empleo. En el art.18
del RD 1529/2012 explica la red de centros de formacidon profesional.

61 e) La cualificacidn o competencia profesional adquirida a través del
contrato para la formacién y el aprendizaje serd objeto de acreditacién en los
términos previstos en la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones
y de la Formaciéon Profesional, y en su normativa de desarrollo. Conforme a lo
establecido en dicha regulacién, el trabajador podra solicitar de la Administracion
publica competente la expedicién del correspondiente certificado de profesionalidad,
titulo de formacion profesional o, en su caso, acreditacion parcial acumulable.

62 Asi en la STSJ Pais Vasco, 14-11-1990, resolviendo un caso en el que el
jefe del taller explicaba en cada caso concreto el trabajo al actor y después este lo

desarrollaba con arreglo a las instrucciones recibidas, entendiendo asi, que existia


http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/lo5-2002.html

El objeto de la formacién tedrica debe ir en concordancia al
puesto desempenado®3, no bastara la asistencia a cualquier curso de
formacién sin atender al contenido del mismo, ya que es un elemento
clave dentro del proceso de formacion. Esto se explica por la conexion
creada a raiz del contrato entre el oficio a desempenar y el proceso
de aprendizaje necesario. Cuando sea para obtener un titulo de
Formacion Profesional de grado medio o superior, los trabajadores
estaran exentos de realizar la parte practica del moédulo para el
certificado de profesionalidad, porque se entenderan realizados por el
trabajo en alternancia. Para la exencion total, el contrato y sus

prérrogas iniciales deberan ser minimo de un afio de duracién.

Hay diferentes modalidades para las actividades formativas, se
pueden impartir y ofertar de forma presencial, tele-formacidon o
mixta y semi-presencial o a distancia. En su caso, la eleccién la deben
pactar empresario y trabajador, atendiendo a circunstancias del

propio trabajo o de distancia al centro de formacidn mas cercano, etc.

la formacion tedrica suficiente, sin que resultara aplicable la doctrina de fraude de
ley.

También en TSJ] de Madrid (Sala de lo Contencioso-Administrativo Seccién
32), Sentencia nim. 926/2012 de 17 de Diciembre. JUR 2013/32723. En la que una
empresa es condenada a reintegrar el importe total de la bonificacién recibida por
realizar un contrato para la formacién y el aprendizaje. Por incumplimiento de las
acciones formativas, en todo o en parte, la formacién a distancia debia realizarse
con soportes didacticos que supongan un proceso de aprendizaje sistematizado
complementado con asistencia tutorial, tras la no acreditacién se procede al
reintegro.

63 Véase STS] de Aragdén (Sala de lo Social), nim. 1235/2000 de 5 de
Diciembre. (AS 2000/4412). En la que tras una inspeccion de trabajo de presuncion
de veracidad de las actas, se convirtid por tiempo indefinido un contrato de
aprendizaje. El motivo fue que el aprendiz prestaba servicios en labores diferentes
a las estipuladas y faltaba la formacion tedrica. En el fallo desestimaron el recurso
de suplicacion interpuesto por parte del empresario, y le condenaron al pago de las

costas del recurso y a la pérdida del depdsito prestado.
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También hay diferentes centros o lugares donde se puede
impartir la actividad formativa, a los que se refiere la DA de la Ley
Organica 5/2002 de 19 de junio, de Cualificaciones y Formacion
Profesional. Incluyendo la propia empresa cuando disponga de las

instalaciones y personal con formacidn técnica y didactica adecuado.

A lo largo del tiempo, podemos encontrar diferentes posturas
jurisprudenciales sobre las consecuencias de la falta de formacion
tedrica.®* Anteriormente, ésta falta de formacion dio lugar a una
postura jurisprudencial que podia acarrear una sancién administrativa
a la empresa. Sin embargo, intentd plantearse la opcion de aplicar el
art. 7.5 de la LISOS®> que implicaba una infraccidon grave en materia

laboral por fraude de ley®®. Ahora bien, ésta Ultima opcion deberia ser

64 Véase STSJ de Pais Vasco (Sala de lo Social, Seccion 13) n°® 1349/2010 de
11 de Mayo. En la que un contrato para la formacion se declara contrato indefinido
por omisién total de la formacién, asi como por haber prestado servicios el
trabajador con anterioridad en la misma actividad y nivel profesional. La extincion
contractual supone despido improcedente. Véase STS (Sala de lo Contencioso-
Administrativo, Seccién 43), de 16 de Julio de 2008. RJ 2008/6800 en la que el alto
tribunal declara no haber lugar al recurso de casacién para la unificacion de
doctrina interpuesto (LJCA/1998). Los motivos de triple identidad exigible:
Inexistencia de trabajo, formacién tedrica derivada de los contratos de aprendizaje
y formacion. Las ayudas se solicitan en extemporaneidad (mas de cuatro meses
mas tarde a contar desde la extincidon del contrato) y supone la caducidad del
ejercicio del derecho a percibirlas; por tanto, declaran la existencia de denegacién
por parte de Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales procedente. Y en el fallo no ha
lugar al recurso de casacién, considerado por tanto improcedente y condena al
recurrente al abono de las costas.

65 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

66 \/éase STS (Sala de lo Social, Seccién 13) de 31 de Mayo de 2007. (RJ]
2007/3616). En la que se detectd fraude de ley por incumplimiento empresarial en
cuanto a la formacion teodrica, cuya finalidad abarcaba el contrato para la formacion
y aprendizaje. Asi, quedd convertido en contrato por tiempo indefinido. En el Fallo
rechazaron el recurso de casacion para la unificacidn de doctrina interpuesto,

confirmando la Sentencia dictada por la Sala de lo Social del TS) de Canarias/Las



rechazada porque la esencia de temporalidad de este contrato
(temporalidad en tanto en cuanto sélo es necesario mientras el
trabajador se esté formando educativa y profesionalmente)
desapareceria si al aplicar fraude de ley se convirtiera por tiempo
indefinido y a jornada completa, perdiendo su funcién temporal

educativa.

La segunda obligacion que se desprende, es la formacion
practica durante el contrato, el primer requisito es que las funciones
del puesto de trabajo deben ser las adecuadas a la formacion tedrica
gue esta recibiendo, es decir, que las tareas deben estar
relacionadas.®’ M. A. BALLESTER PASTOR (2000), explica la diferencia
entre la anterior regulacion de 1984 y la actual, pues antes no se
exigia una relacidn tan estricta entre puesto y formacién si cumplian
con las finalidades formativas genéricas, consecuencia de la poca
importancia que tenia la formacién teodrica si la comparamos con la

practica.t8

7. La Jornada de trabajo y retribucion.
Segun afirma categdricamente el art. 8.1 del RD 1529/2012, los

contratos para la formacién y el aprendizaje no podran celebrarse a

tiempo parcial. El apartado 2 del mismo articulo establece que se

Palmas de Gran Canaria en fecha 13/10/2005 (AS 2005, 3162), confirmatoria de la
que a 15/11/2004 habia pronunciado el Juzgado de lo Social nim. Cinco de Las
Palmas de Gran Canaria [autos 65/99].

67 En la STS) de Galicia (Sala de lo Social) de 23 de Febrero de 1998 se
consider6 que el trabajo del aprendiz en formacion que, consistia en fabricar
manillas de llaves de paso se enmarcaba dentro del plan formativo que
correspondia a la formacion de fontaneria, siendo que sus conocimientos
aprendidos se extendian a interpretacion de planos, esquemas, fisica, materiales y
elementos de instalaciones y trabajos de fontaneria.

68 Este precepto se ha visto alterado con la nueva regulacidén, la nueva

tendencia de la jurisprudencia es mas estricta con la formacion tedrica.

48



49

habrd que compatibilizar el tiempo de trabajo efectivo y el tiempo de
trabajo de formacién, no pudiendo superar el 75% de la jornada el
trabajo efectivo durante el primer afio de contrato y el 85% durante
el segundo y tercer afo®?, siempre tomando como referencia la
jornada maxima establecida por convenio colectivo o en su defecto la

jornada maxima legal.”®

El apartado 3 del mismo articulo, establece que, en el caso de
que en la misma jornada diaria de trabajo se incluya el tiempo de
actividad formativa y el tiempo de trabajo efectivo, los
desplazamientos que el aprendiz necesite para asistir al centro de
formacién, computardn como tiempo de trabajo efectivo no
retribuido. Y, segun el apartado 4, los contratados bajo esta
modalidad quedan excluidos de poder realizar horas extraordinarias,
salvo en los supuestos que el ET establece en su articulo 35.3
(Consideradas de fuerza mayor, para prevenir o reparar siniestros y
otros danos extraordinarios y urgentes) y también quedan excluidos

de poder realizar trabajo en horario nocturno y trabajo a turnos.

En cuanto a la retribucién a percibir por el trabajador, con la

normativa reguladora actual, sigue siendo la establecida por Convenio

69 Novedad introducida con el RDL 3/2012. Antes sdlo estaba permitido
hasta el 75% de la jornada, durante toda la vigencia del contrato.

70 La duracion de la jornada de trabajo serd la pactada en los convenios
colectivos o contratos de trabajo, pero atendiendo a la duracién maxima de la
jornada ordinaria de trabajo, que sera de cuarenta horas semanales de trabajo

efectivo de promedio en computo anual.



Colectivo, sin que pueda ser menor al SMI’! en relacién con el tiempo

de trabajo efectivo.”2

Hay que destacar varias criticas y novedades en cuanto a la
regulacidon anterior y la actual. La primera, deriva de la disminucidn
del coste de este modelo de contrato. Desde la perspectiva de la
productividad, es explicable que realizar una contratacién para la
formacién y el aprendizaje ahora, resulte mas barato que una
contratacién comun (indefinido, por tiempo completo), porque el
trabajador en proceso de formacién puede ser menos productivo y
supone al empresario un mayor esfuerzo practico’3. Pero a su vez,
resulta criticable que la reduccién del coste recayera sdélo sobre el
aprendiz, recordando momentos antiguos en la historia del

aprendizaje gremial’4,

La segunda, apunta a que el Estado no asumia gran parte del
coste empresarial porque la cotizacidon reducida a la Seguridad por
parte de las empresas, iba acompafnada de limitaciones en coberturas

(como la exclusién del derecho a la prestacién por Desempleo).

71 E| Salario Minimo Interprofesional para el afio 2014 queda fijado en 21.51
euros/dia o 645.30 euros/mes. Vid. Real Decreto 1046/2013, de 27 de diciembre,

por el que se fija el salario minimo interprofesional para 2014.

72 \er el articulo 11.2.g) del ET y art.9 del RD 1529/2012.

73 Tal y como apunta M.A. BALLESTER PASTOR, El contrato de formacion y
otras formas de contratacion laboral en alternancia, cit. pag. 58.

74 La relacién contractual de aprendizaje que en su época (antes del S.XX)
estaba vinculada a la institucion gremial, fue perdiendo importancia conforme la
formacion profesional abria nuevas vias (centros y programas publicos y privados).
Los periodos largos del aprendizaje tradicional se han reducido a periodos breves.
En el siglo XX la ley permitia al empresario controlar la actuacién del aprendiz
(dentro y fuera del taller), tras varias reformas, el aprendiz goza de mas

independencia y una relaciéon contractual mas regulada.
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8. Certificado de fin de contrato.

Segun el articulo 23 del RD 1529/2012, hay que acreditar la
cualificacion obtenida por el aprendiz. Dicha cualificacion es objeto de
acreditacion en los términos previstos en el art.11.2.e) del ET. Y esto
se hace mediante los certificados de profesionalidad, que estan
regulados por el Real Decreto 34/2008, de 18 de enero, y son el
instrumento de acreditacion oficial de las cualificaciones profesionales
del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales en el ambito de
la administracion laboral. Tienen caracter oficial y validez en todo el
territorio nacional y son expedidos por el Servicio Publico de Empleo
Estatal y los érganos competentes de las Comunidades Auténomas.

Se pueden obtener a través de dos vias, la primera, superando
todos los mddulos que integran el certificado de profesionalidad. Y, la
segunda, siguiendo los procedimientos establecidos para Ila
evaluaciéon y acreditacion de las competencias profesionales
adquiridas a través de la experiencia laboral o de vias no formales de
formacion.”>

Cuando el contrato desarrollado incluya formacion
complementaria por parte de la empresa, también podra ser objeto
de reconocimiento de acuerdo al RD 1224/2009 de 17 de Julio, de

reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas. Dichas

75 Por otro lado, el Real Decreto 189/2013, de 15 de marzo, tiene por objeto
introducir las modificaciones de la regulacién de los certificados de profesionalidad
en relaciéon con el nuevo contrato para la formacién y el aprendizaje, con la
formacién profesional dual, asi como en relaciéon con su oferta e implantaciéon y con
aquellos aspectos que dan garantia de calidad al sistema. También normaliza los
requerimientos para la acreditacién de centros con oferta de tele formacién, asi
como de sus tutores-formadores, amplia la participacion en la oferta formativa a los
centros de iniciativa privada y a las empresas y establece medidas para favorecer la
gestion eficaz de esta oferta y para mejorar el seguimiento de la calidad en el

desarrollo de la actividad formativa.



cualificaciones, quedaran recogidas en el Sistema de Informacion de

los Servicios Publicos de Empleo.

Anteriormente, este apartado estaba regulado por el RD 797/1995
de 19 de mayo, que establecia las directrices para los certificados de
profesionalidad. EI RD 488/1998 obligaba al empresario a entregarle
al trabajador un certificado con la duracién y nivel de la formacién
adquirida. Esta certificacién empresarial no condicionaba la
adquisicidon posterior del certificado de profesionalidad, porque para
ésta ultima solo era necesaria la evaluacién positiva de los moédulos
formativos y la superacion de las pruebas que la Administracion
competente pudiera establecer para valorar los conocimientos

adquiridos.”®

9. Proteccion social de aprendiz.
En la actualidad, para el trabajador contratado en esta modalidad,

segun el articulo 26 del RD 1529/2012 sobre el alcance de la
proteccién social y en base al articulo 11.2.h) del ET, la accidn
protectora de la Seguridad Social comprende todas las contingencias
y situaciones protegibles, incluyendo el Desempleo, a diferencia de
con el RD Ley 10/2010, que no se les reconocia’’. Ademas también

tiene derecho a la cobertura del Fondo de Garantia Salarial”8.

76 Tal y como apunta M. A. BALLESTER PASTOR, El contrato de formacion y
otras formas de contratacion laboral en alternancia, cit., pag.60-61.

77 La Seguridad Social en nuestro pais protege determinadas situaciones
como la pérdida de salud, matermidad, paternidad, muerte y supervivencia,
incapacidad temporal, invalidez permanente, jubilacién, desempleo, cargas
familiares, etc. Y lo hace mediante prestaciones o subsidios.

78 El FOGASA es un Organismo auténomo adscrito al Ministerio de Empleo y
Seguridad Social que garantiza a los trabajadores la percepcion de salarios, asi
como las indemnizaciones por despido o extincion de la relacion laboral, pendientes

de pago a causa de insolvencia o procedimiento concursal del empresario.
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Segun lo establecido en el articulo 27 del RD 1529/2012 y
atendiendo a la Disposicidon Adicional Quinta del RD-Ley 10/2011, de
26 de Agosto, la cotizacidén a la Seguridad Social, al FOGASA y a la
formacién profesional, se hara en la forma y cuantia que determine la
Ley de Presupuestos Generales del Estado. Ademas, las retribuciones
que perciban estos trabajadores en concepto de horas extraordinarias

(las que pueden realizar), estaran sujetas a la cotizacion adicional

correspondiente.

Véase sobre el FOGASA, las indemnizaciones reconocidas como consecuencia
de sentencia, auto, acto de conciliacién judicial o resoluciéon administrativa a favor
de los trabajadores a causa de despido o extincion de los contratos conforme a los
art. 50,51 y 52 del Estatuto de los Trabajadores, y articulo 64 de la ley 22/2003, de
9 de julio, Ley Concursal, asi como las indemnizaciones por extincion de contratos

temporales o de duracidon determinada en los casos que legalmente procedan.



10. Incentivos a la contratacion.

El articulo 11.2.d) del ET remite a un desarrollo reglamentario de
los aspectos que estén relacionados con la financiacién de la actividad
formativa, pero mientras no se de ese desarrollo, resultan aplicables
las previsiones contenidas en la Disposicién Transitoria 72 y 82 del
RDL 3/2012, relativas a los contratos celebrados antes de la entrada
en vigor del texto legal.”? Establece que las empresas podran
financiarse para el coste de la formacién mediante bonificaciones en
las cuotas que las empresas pagan a la Seguridad Social, con cargo a
la partida prevista en el presupuesto del Servicio Publico de Empleo
Estatal para la financiacidn de las bonificaciones en las cotizaciones,
acogidas a medidas de fomento de empleo por contratacion laboral.
Dicho contenido también lo recoge el articulo 24 del RD 1529/2012,
gue afade que mediante una Orden Ministerial del Ministerio de
Empleo y Seguridad Social se estableceran las cuantias (maximas vy
minimas) que podran ser objeto de bonificacidon y los tramites y los
requisitos a cumplir por parte de los centros que impartan la
formacién y las empresas que apliquen las citadas bonificaciones.
También, los supuestos en los que sea posible la financiacidon de la
actividad mediante bonificaciones y mediante convenio de

colaboracion.80

El Servicio Publico de Empleo podrd conceder subvenciones
(otorgadas por concesién directa atendiendo a su caracter singular
por interés publico, econdmico y social) a las Comunidades
Autdnomas para financiar los costes adicionales que para dichas
Administraciones pueda suponer el impartir la actividad formativa.

Para ello, se suscribiran convenios entre las Administraciones

79 Contratos suscritos entre el 31 de Agosto de 2011 y el 11 de Febrero de
2012 y en los doce meses siguientes.
80 Véase J.GARATE CASTRO, “El nuevo régimen Juridico del contrato para la

formacion vy el aprendizaje”, Actualidad Laboral, n°8 , 2012, pag. 7.
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educativas vy laborales, incluyendo los aspectos relacionados con la

gestion y la financiacidon de los costes.

El tratamiento de la facilidad econdmica para celebrar este tipo
de contratos representada por las citadas reducciones, son objeto del
RDL 3/2012 que es mas novedoso que el RDL 10/2011. Las
condiciones de duracién e importe de las reducciones y las cuotas
afectadas no han sufrido cambios, porque el derecho al beneficio
sigue durando toda la vigencia del contrato, mas la prérroga, y sigue
consistiendo para los trabajadores en un 100% de sus cuotas a la
seguridad social, y para el empresario un 100% o 75% de sus cuotas
a la seguridad social por contingencias comunes, accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales, desempleo, FOGASA vy
formacién profesional. El porcentaje a aplicar depende de que la
plantilla de la empresa sea inferior a 250 trabajadores o igual o
superior a dicha cifra, y podran acceder a la reduccion mas elevada,

la mayoria de las empresas.

Estas bonificaciones estaran condicionadas a la actuacién
empresarial y del trabajador, por lo que cuando se incumpla algun fin
para el que son abonadas, el cometedor tendra que devolver integra
la cantidad percibida como ayuda. Ademas, de posibles aumentos en

funcion de la infraccion o ilegalidad cometida.8!?

81 STS] de Catalufia (Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccidén2?)
(23/02/1998). Procedimiento sancionador por una infracciéon de leyes sociales vy
para la liquidacion de cuotas de la Seguridad Social. Tras una inspeccion de trabajo
se levanto acta de liquidacion. El empresario fue condenado a devolver las
bonificaciones por incumplimiento en la formacion tedrica (falta) y también por la

inclusién del trabajador en una categoria distinta.



Conclusiones

Tras el andlisis de las principales particularidades de los
contratos formativos en nuestro pais, extraemos las siguientes
CONCLUSIONES:

(I) La presencia en nuestro ordenamiento juridico de estas
modalidades contractuales no es nueva. Sin embargo, estimamos
que, desde las instituciones publicas y privadas (Estado, empresarios
e incluso los propios trabajadores jovenes), hay una mayor
concienciacién de las posibilidades que ambas modalidades ofrecen a
todas las partes implicadas. Esta circunstancia puede apreciarse en el
uso creciente de estas formas de contratacion, lo que implica que el
empleador conoce qué debe ofrecer exactamente a la persona que
contrata sin cualificacién y qué puede esperar al acoger a un recién
titulado sin experiencia o a un estudiante que aun se esta formando
para un puesto de trabajo determinado. Por su parte, el trabajadores
consciente de que su formacién es incompleta por lo que su
remuneracion, que no sus derechos laborales, va a ser inferior al
resto de trabajadores. No obstante, la situacion de crisis en la que
estd inmerso nuestro pais, impide una mayor utilizacién de ambas
modalidades contractuales. La demanda de empleo ha aumentado
significativamente y por tanto, la mano de obra disponible (y ya
cualificada) es mayor. Han de ser muchas las ventajas e incentivos
fiscales que se han de ofrecer al empresario para contratar a jovenes
sin formacién y sin experiencia laboral. Por desgracia, en muchas
ocasiones, ni con esas ventajas se aumenta la contratacién dada la

imposibilidad de continuar numerosas actividades empresariales.
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(IT) Haciendo referencia al contrato de trabajo en practicas,
cabe destacar, en nuestra opinidén, la insuficiente regulacion
especificad2 que trata sus aspectos, a diferencia de lo que ocurre con
el contrato para la formacion y el aprendizaje que, como ya hemos
indicado a lo largo de todo el proyecto, cuenta con una regulacién
mas completad3. El contrato para la formacién y el aprendizaje abarca
un ambito mas extenso de aplicacién. Hay un mayor nimero de
joévenes sin formacién académica que prefieren aprender un oficio
concreto mientras se forman en estudios de inferior categoria o nivel,
gue jovenes titulados que pueden concertar un contrato de trabajo en
practicas, los cuales van en busca de experiencia laboral adecuada a

sus estudios.

(IIT) Los contratos formativos no son contratos ordinarios de
trabajo. Tanto el contrato para la formaciéon y aprendizaje como el
contrato de trabajo en practicas, poseen una vertiente formativa de
la que carecen el resto de modalidades contractuales. De ahi que las
partes deban conocer las obligaciones concretas que asumen para su
correcto desarrollo. El empresario no tiene la Unica funcion de
contratar y remunerar al empleado, sino que ademas debe
acompafar durante las practicas o el periodo de aprendizaje al
trabajador e involucrarse en la orientacion del joven, ayudandole en
la dificil transicion del mundo académico al mundo laboral. No
obstante esta obligacion empresarial, ha planteado numerosos
conflictos. En wunas ocasiones, por la falta de implicacion del
empresario como tutor, en otras por el cambio de funciones que no
corresponden al puesto de trabajo para el joven que ha sido

contratado e incluso, en otras, la no formacién del trabajador.

82RD 488/1998, de 27 de marzo y art. 11.1 del ET (de la redaccion dada por
el art. 12.1 de la Ley 35/2010, de 17 septiembre.

83RD 1529/2012, de 8 de noviembre, Orden ESS/2518/2013, de 26 de
diciembre y las reformas del art. 11.2 del ET que proceden del RDL 3/2012 y de la
posterior Ley 3/2012.



En nuestra opinidon, resulta absolutamente indispensable que
ambas partes se beneficien de la relacion contractual de ahi que un
mayor control de la actividad formativa de los jovenes, resulte
absolutamente necesario para el éxito de esta modalidad. Si sdélo se
beneficia la parte empresarial, el sentido de estos contratos pierde su
significado aprovechandose de las ganas que tienen los jovenes de

entrar a formar parte del mercado laboral.

Por todos es sabido que la situacién de desempleo juvenil en
nuestro pais ha propiciado numerosos abusos por parte de las
empresas, que han contratado a jovenes mediante esta via dado su
bajo coste para cubrir vacantes, pero a la vez, ha supuesto una
precarizacion de las condiciones de este colectivo, que se ha quedado
sin mejores opciones de acceso al empleo en el mercado. Conscientes
de esta realidad, el legislador (Vid., articulo 19 octies de la Ley
56/2003 de 16 de diciembre. Ley de Empleo) establece como
personas con especiales dificultades de integracion en el mercado de
trabajo, a los jévenes y, en particular, a aquellos con déficit de

formacion.

Por otro lado, también conviene conocer los derechos
especificos que engloban la figura del aprendiz y del contratado en
practicas. Como trabajadores que son, gozan de unos derechos
laborales comunes establecidos en el articulo 4 del Estatuto de los
Trabajadores, sin embargo también tienen otros derechos definidos

derivados de esta modalidad formativa.

(III) De entre los distintos instrumentos que ofrece nuestro
ordenamiento juridico para el fomento del empleo, son los contratos
formativos una de las herramientas mas utiles destinadas a estimular
la contratacién de los jévenes y su insercion en el mercado de

trabajo. Y ello por varios motivos. Por un lado, la formacion tedrico-

58



59

practica del contrato para la formacion y aprendizaje destinado, por
ejemplo, a profesiones y oficios minoritarios, ofrece al empresario la
posibilidad de contar con profesionales ya en su empresa sin
necesidad de recurrir a nuevas contrataciones. El empresario que
forma a un trabajador en un oficio minoritario, tiene interés en
aprovechar el potencial del joven prolongando, una vez finalizada la
duracién maxima del contrato, su permanencia en la empresa. De ahi
que entendamos que puedan ser la primera puerta de entrada al
mercado laboral y por tanto, una ayuda importante para fomentar la
contratacién indefinida. El trabajador, una vez formado en una
determinada empresa y para un puesto de trabajo en concreto, tiene
mas posibilidades de continuar en dicha empresa. Aunque, por

desgracia, no siempre es asi.

Por lo que hace al contrato de trabajo en practicas, también lo
consideramos un instrumento adecuado encaminado a la
permanencia de los jovenes en la empresa. Seria, sin duda, la
modalidad contractual idénea para los recién egresados en nuestro
pais evitando, ademas, la conocida fuga de cerebros que tan
devastadores efectos esta provocando y provocara a la larga en
Espafa. El perfil mas comun de jévenes que deciden probar suerte en
otros paises, es el de jévenes entre 25 y 35 afios de edad con un
curriculum muy cualificado y sin cargas familiares. Tienen varios
objetivos, entre ellos, encontrar un empleo estable que les garantice
mejores condiciones de vida y un estado de bienestar sdlido. Asi
como poder sentirse Uutiles para la sociedad desarrollando una
actividad productiva que les reporte satisfacciéon personal, en
recompensa a todo el esfuerzo dedicado durante sus afos de

formacion.

Concluimos estimando una apreciacion bastante positiva acerca
de la utilizacion de estos contratos para jovenes, pero hay que

prestar una especial atencién al tema de la edad vy la retribucidon. No



siempre se cumple con estos requisitos. En algunas ocasiones, el
contratado en practicas o el aprendiz puede estar cobrando un salario
(en proporcién a lo que le corresponde por su jornada realizada) por
debajo del salario minimo interprofesional y respecto a la edad, en el
caso de los contratados como aprendices deben cumplir la maxima vy
minima legalmente establecida. Ademas, también recalcamos como
positiva la proteccion social (incluida la proteccién por desempleo)
que tienen en la actualidad ambas modalidades contractuales, ya que

en el pasado no existia.

Finalmente, en nuestra opinidn, el Estado, Gobierno y todas sus
instituciones deberian aunar esfuerzos para evitar que los jévenes
cualificados abandonen nuestro pais. Se estan desperdiciando los
recursos publicos desde el momento en que la formacion de un joven
universitario esta financiada por todos los espafioles. Cuando el joven
ha de iniciar su andadura laboral, cuando ya tiene los conocimientos
teodricos necesarios para desarrollar una profesién, es cuando decide
abandonar nuestro pais porque aqui no encuentra la oportunidad
laboral que necesita y decide dirigirse a Alemania o a Francia,

destinos conocidos hace tiempo por nuestros abuelos?4.
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http://www.20minutos.es/noticia/1299167/0/fuga/cerebros/espana/#xtor=AD-
15&xts=467263.
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Tablas de informacion

Tasa de paro total

Unidades: Porcentaje

Tasa de paro de la poblaciéon

2012TIV 2012TIII 2012TII 201271
Total Nacional

Ambos sexos

Total 26,02 25,02 24,63 24,44

Tasas paro jovenes 2012

Unidades: Porcentaje

Tasa de paro de la poblacion

2012TIV 2012TIII 2012TII 2012TI

Total

Nacional
Ambos

sexos

Menores de 55,13 52,34 53,28 52,01
25 aifnos

Tasa de paro total nacional

Unidades: Porcentaje

Tasa de paro de la poblaciéon

2013TIV 2013TIII 2013TII 2013TI1
Total Nacional

Ambos sexos

Total 26,03 25,98 26,26 27,16




Tasa de paro, menores de 25 anos (total Nacional)

Unidades: Porcentaje

Tasa de paro de la poblacion

2013TIV 2013TIII 2013TII 2013TI

Total
Nacional
Ambos sexos
Menores de 55,06

25 anos

54,39 56,14

57,22

Movimiento Laboral registrado

Total de contratos registrados en

2012

TOTAL

Total
14.240.991

2011

TOTAL

Total
14.433.232

2006

TOTAL

Total

18.526.772
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Contratos formativos en Espafa diferenciando por periodos

2012
Total
Practicas 41.675
Formacion 60.584
2011
Total
Practicas 51.545
Formacion 60.022
2006
Total
Practicas 90.461
Formacion 117.654
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