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I. Introdeccién

Dentro del conjunto de medidas de politica de empleo destinadas a fomen-
tar la contratacion laboral, el Estatuto de los Trabajadores y posteriores dispo-
siciones de desarrollo han dedicado una especial atencidn a la ordenacion nor-
mativa de las relaciones de trabajo estructuradas sobre la base de una finalidad
formativa.

El contrato de trabajo en prdcticas, recogido por primera vez en nuestro or-
denamiento en la Ley de Relaciones Laborales, v el de formacién en el trabajo
—actualizacién y modernizacion de la tradicional figura del aprendizaje— cons-
tituyen las dos modalidades contractuales, en la materia, de especial significa-
cidon en el conjunto de medidas destinadas a la ordenacidn normativa del fo-
mento de empleo.

. La importancia de los contratos de trabajo con finalidad formativa, visto
desde la Optica del empleo, radica, ~—con caricter general en el trabajo en
practicas y especifica y necesariamente en el de formacion en el trabajo— en ¢l
sustrato subjetivo, es decir, la poblacidon a que se destinan, constituida precisa-
mente en el sector mds directamente afectado por la crisis de empleo: los jove-
nes y/o demandantes del primer empleo. Por otra parte, las insuficiencias de
aplicacidn pricticas de la formacidn teérica, en el primer caso, o la demanda
de una formacidn laboral de escasa cualificacion, limitada en realidad a la ob-
tencién de unos conocimientos practicos profesionales pero acompaifiada de la
percepcion de unos ingresos econdmicos, en el segundo, unido tedo ello al in-
terés empresarial por intervenir en la preparacion del propio personal, han po-
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tenciado la valoracion de medidas de politica de empleo. Valoracion, que efec-
tuada en el momento de la planificacién, no ha sido confirmada en la prdctica
por los resultados de su aceptacién ni por la incidencia real en la evaluacion
del mercado de trabajo, que no han correspondido con las expectativas que pu-
dieran generarse.

A corregir algunos de estos desfases se destina parte del contenido de la Ley
32/1984, de agosto, sobre modificacion de determinados articulos del Estatuto
de los Trabajadores y entre ellos el relativo a los contratos de trabajo de forma-
cidn, regulados ambos en el art. 11 y el R.D. 1992/84, de 31 de octubre, que lo
desarrolla, cuyo contenido y modificaciones comentamos a continuacién,

"IL. Contrato de trabajo en pricticas

La necesidad de proporcionar un cauce de aplicacién practica a los conoci-
mientos obtenidos en los diversos niveles de capacitaciéon profesional, al mis-

" mo tiempo que se satisface la demanda empresarial de titulados con determi-

nada experiencia profesional, aconsejé en 1976 el reconocimiento positivo de
esta figura, que recibio carta de naturaleza en la Ley de Relaciones Laborales.
De esta forma se limitaban también los posibles abusos cometidos al amparo
de otro tipo de relaciones —especialmente la de los becarios de empresa— que
si bien formalmente resultaban ajenas al &mbito laboral, encubrian situaciones
en realidad muy cercanas a la integracién profesional dentro de la empresal.
Por otra parte, sc abria (y desde esta perspectiva s¢ ha venido contemplando
preferentemente por la normativa laboral) un importante vehiculo de acceso al
mercado de trabajo de quienes acceden por primera vez al empleo o inician el
ejercicio de la actividad correspondiente a su titulacion. Desde este punto de
vista el contrato de trabajo en prdcticas, ha recibido una especial atencion
como medida flexibilizadora de la contratacion laboral en el marco de una ins-
trumentacién especifica de la politica de fomento al empleo y desde este punto
de vista es también como deben valorarse las correcciones introducidas por la
Ley de 2 de agosto de 1984. :

1. Identificacion

En principio ha de afirmarse que la nueva redaccion del art. 11.1 del Esta-
tuto de los Trabajadores, mantiene la tipologia ya conocida para estas relacio-
nes, al menos en cuanto se refiere a su identidad y objeto especifico: en efecto,
el apartado a) del art. 11.1 introduce entre las reglas a que han de ajustarse es--
tos contratos, la de que el puesto de trabajo sea «adecuado a la finalidad de fa-
cilitar la practica profesional del trabajador para perfeccionar sus conocimicn-
tos y adaptarlos al nivel de estudios cursados». Asi pues, si la finalidad del con-
trate o el interés politico-social depositade en el mismo queda vinculado a la
idea formativa —en su vertiente de aplicacién prictica—, el objeto de Ia rela-
cioén continda estando determinado por la realidad de una prestacion de servi-
cios profesionales en régimen de trabajo por cuenta ajena, manteniéndose por
ello la naturaleza laboral de la relacion.
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Desde esta perspectiva, no ofrece duda la aplicacién del régimen juridico
laboral a este tipo de relaciones, que permanece en el Ambito de la relacion indivi-
dual de trabajo, aunque como medalidad especifica de Ia misma, de acuerdo
con la denominacion que introduce la Seccidén cuarta, del Capitulo primero,
Titulo I del Estatuto de los Trabajadores («Modalidades del Contrato de traba-
Jon)2, :

No obstante, ha de admitirse que fa concurrencia de los caracteres exigidos
para el puesto de trabajo en orden a la funcién capacitadora pretendida, conti-
nua actuando como condicionante, o al menos como uno de los elementos
condicionantes de la tipologia de la relacién?®. Se deduce por tanto, que ia de-
signacion de un puesto de trabajo incompatible con aquella funcién, o no ajus-
tado a la prictica correspondiente a la titulacién profesional del trabajador,
comportaria la nulidad del contrato, como tal de trabajo en practicas, al no res-
ponder la naturaleza de las prestaciones que se intercambian a la especifica
funcién social exigida. El tratamiento de la situacion bajo la éptica de si-nula-
cidn contractual, remitiria la determinacién del régimen juridico al del contra-
to de trabajo comun, con las consecuencias a ello inherentes {entre ellas [a du-
racién indefinida del contrato, segin lo dispuesto en el n.° 7, art. 15 del Estatu-
to de los Trabajadores, a mas de los efectos en materia de retribucidn, jornada,
ete.). De igual forma, el destino permanente del trabajador en practicas durante
el desarrollo de a relacién a un puesto de trabajo inadecuado a la pretensién
formativa, ha de entenderse que excede de las facultades organizativas del em-
presario, facultando o bien la conversién del contrato, o bien la oportuna rec-
tificacion en cuanto a las funciones encomendadas; todo ello, sin perjuicio de
las asignaciones econdmicas correspondientes que por un eventual cambio en
la categoria se hubiesen podido generar (art. 23.3 Estatuto de los Trabajadores).

2. Sujetos

Respecto a la capacidad para contratar (y, debe entenderse que, en su caso,
ademas de las reglas generales prescritas en el art. 7 del Estatuto de los Traba-
jadores), se exigen dos requisitos: el primero estar en posesion de «wtitulacién
universitaria o equivalente del titulo de Bachiller o de otras titulaciones que
habiliten legalmente para la préctica profesional»; el segundo que el contrato
se concierte «dentro de los cuatro afios inmediatamente siguientes a la termina-
cion de los estudios correspondientes a su titulacidn».

En cuanto a la titulacion que habilita para contratar, debe destacarse la
evolucién producida desde la Ley de Relaciones Laborales. En efecto, mientras
entonces se distinguia entre alumnos «inscritos en cursos de formacian profe-
sional de segundo o tercer grado, o en los distintos ciclos universitarios» (art.
8.1 L.R.L.), y «titulados académicos» a quienes el Ministerio de Trabajo, pre-
vio informe del de Educacion y Ciencia, podia extender ta aplicacién del con-
trato de trabajo en practicas (art. 8.2), el Estatuto de los Trabajadores en su
version primitiva exigio en todo caso estar en posesién de la titulacién, pero
amplié el cardcter de ésta a la «académica, profesional o laboral reconocidas,
no siendo ya necesario el acto de extensién aludido.
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Actualmente, la Ley 2 de agosto de 1984, condiciona la contratacién en
practicas a la posesidn de «titulacién universitaria o equivalente del titulo de
Bachiller o de otras titulaciones que habiliten legalmente para la prdctica pro-
fesionals. Es de destacar, dentro del proceso evolutivo resefiado, como la exi-
gencia de titulacion que en la actualidad se impone no se vincula ahora necesa-
ria 0 exclusivamente a la que desde uno u otro nivel faculte directamente para
el gjercicio de una profesion, sino también (o tan sélo} con la titulacién «equi-
valente del titulo de Bachillers. Se recoge de esta forma, la prevision contenida
en la Q.M. 2 abril 1982 por la que se aprueba vy asume ¢l acuerdo suscrito en-
tre el Instituto Nacional de Empleo y la Confederacion Espafiola de Organiza-
ciones Empresariales de marzo de 1982, en cuya clatsula 4.* apartado 4, ¢)
queda facultada la Comisién Paritaria de seguimiento y aplicacion de dicho
concierto para «determinar que la titulacién académica de B.U.P., es suficiente
para concertar contrato de trabajo en practicas para determinadas activida-
desn, : : )

Al generalizarse ahora tal previsidn recogida en la nueva redaccion del art.

~11.1 del Estatuto de los Trabajadores, se produce una degradacién de la corres-

pondencia entre [a especificidad de la profesion cuyo titulo se ostenta v las
précticas adecuadas a la misma, apareciendo ahora una situacién en la que tal
correlacion a lo sumo es apreciable desde el punto de vista del nivel alcanzado
en el proceso de la formacidén general. La exigencia antes comentada de la ade-
cuacién del puesto de trabajo a la finalidad formativa especifica queda practi-
camente relegada al plano de lo tedrico, cuando tales practicas ya no se predi-
can de una profesidon u oficic en concreto. De esta forma la frontera entre el
contrato de trabajo en practicas y el trabajo para la formacion determinada,
desde el punto de vista de su instrumentacion formativa, por el nivel de capaci-
tacion pretendido y la poblacién a que se destina, acaba por ser, en estos su-
puestos, cada vez mas difusa. Lo que ocurre es que la modificacién introducida
se sitila ahora en la linea de potenciacion del empleo mediante la desaparicidn,
aungue no muy selectiva, de los limites impuestos a estas modalidades de con-
tratacién, siempre desde una perspectiva de flexibilizacion de los mecanismos
dispuestos para la contratacién laboral.

El segundo aspecto condicionante del contrato de trabajo en practicas, el
tiempo transcurrido desde la obtencidn de la tituiacion, responde también al
mismo principio. En concreto, la Ley 2 de agosto 1984, ha ampliado hasta cua-
tro afios, ¢l plazo que originariamente la L.R.L. (art. 8.2), v posteriormente ¢l
Estatuto de los Trabajadores (art. 11.1) habian fijado en dos. No obstante se in-
troduce una correccion limitativa al determinar que el computo de dicho plazo
se inicia desde el momento de «la terminacién de los estudios correspondientes
a su titulaciénw, a diferencia del momento de la «obtenciony» de aquélla, segdn
el término empleado en la regulacion anterior. Cuestién que por otra parte, ya
habia sido sido resuelta con anterioridad por la O.M. 9 mayo 1983 al determi-
nar que el computo de este tiempo «se contard desde la fecha en que el titulado
conluyo los estudios correspondientes para solicitar la expedicion del titulo,
cualquiera que fuera la fecha en que llevd a cabo dicha solicituds (art. 2). En el
caso de emigrantes titulados en el extranjero, la terminacion de estudios se en-
tiende referida a los efeclos de este computo, a [a fecha de su convalidacidn en
Espafia (art. 2.2. R.D. 1992/84, de 31 de octubre).
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Cuestidn distinta es la relativa a la acreditacion de la titulacidn necesaria
para celebrar el contrato. A tal fin, el R.D. 1992/84 establece que ¢l trabajador
debera efectuarla «mediante el correspondiente titulo o, en su defecto, la certi-
ficacion de so solicitud o de 1a terminacién de los estudios que den derecho a la
obtencidn del mismon» {art. 2.3). Es decir la fecha de expedicién del titulo, caso
de que evencualmente éste se acreditara mediante su presentacion o la del res-
guardo de su solicitud, no alteran en nada el computo de los cuatro afos indi-
cados, que siempre se iniciard a partir de la finalizacién de los estudios. De
aqui, que el efecto pretendido, baste la mera certificacion acreditativa de que
dichos estudios han concluido, con independencia de que se hayan iniciado o
no los tramites necesarios para la obtencidn del titulo.

Una vez iniciado el computo de los cuatro afios, 8ste no acepia interrupcion
alguna como no sea por ¢l «cumplimiento por parte det trabajador, durante di-
cho periodo, del servicio militar o de la prestacion social sustitutoria del mis-
mow, Unico supuesto previsto normativamente y por tanto con virtualidad sufi-
ciente para operar dicha interrupcién, Una vez cesada la prestacion del servi-
cio correspondiente, continda el ¢computo de los cuatro afios contdndose, por
su valor meramente interruptivo, el tiempo transcurrido desde la obtencién de
la titulacién hasta la incorporacion a filas o comienzo de la prestacion social
sustitutoria,

En cualquier caso, puesto que el plazo de los cuatro afios no presenta ope-
ratividad alguna respecto a la duracién del contrato, la cual se computa desde
el momento de su celebracion y se mantiene con independencia del tiempo
transcurrido desde la finalizacién de los estudios, cabe preguntarse si es posible
la celebracion de sucesivos contratos con el mismo trabajador cuando estos se
realicen al amparo de sucesivas y distintas titulaciones.

En realidad [a frecuencia con que se produzca este fenémeno de contrata-
cidn sucesiva, dependerd de los niveles de titulacion de que se trate, siendo los
inferiores los gque por su previsible corta duracién permitan una mayor posibi-
lidad en la reapertura de nuevos periodos para la contratacion. En la actuali-
dad, al igual que ocurrid en el régimen previsto en el R.D. 25 junio 1982, nin-
guna indicacidn se contiene al respecto en el R.D. 1992/84. Por ello, cabria en-
tender que, en principio y desde una interpretacion estrictamenie formal de la
norma, la contratacion bajo este régimen no acepta mas condicionantes que los
expresamente previstos, por lo gue produciéndose los requisitos recogidos en la
norma, el contrato podria celebrarse con independencia de las contrataciones
de igual naturaleza y con el mismo trabajador que eventualmente se hubieran
producido con anterioridad.

No se oculta desde luego la facilidad con que determinadas situaciones de
fraude pudieran quedar amparadas en una solucién de este tipo, bastando en-
tonces una simple modificacion en el objeto formativo del contrato, es decir en
las practicas correspondientes a la titulacion de que se trate, para que se permi-
tiera una nueva contratacion. Quizas por cllo, el texto del proyecto de R.D. re-
gulador de estos contratos habia previsto en su art. 14.2, la prohibicion de «ce-
lebrar otro contrato de igual naturaleza con el mismo trabajador». La «igual
naturaleza» quedaba entonces referida, no al objeto especifico de [a relacion
formativa, sino a los elementos sustantivos que [a identifican y confiriéndole
un régimen juridico particular, quedando asi definitivamente excluida la repe-
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ticidon de estos contratos con el mismo trabajador, ni aun para realizar practi-
cas sobre profesiones u oficios distintos.

En el texto definitivo, esta prohibicidon no aparece recogida, ni se contiene
tampoco indicacién alguna sobre el tema. Da la impresién entonces de que ¢l
interés del legislador, sopesando la eventualidad de situaciones mas o menos
préximas al fraude, por una parte, y la finalidad de flexibilizar los mecanismos
de contratacion por otra, se ha inclinado mds por la garantia de este ttltimo ob-
jetivo, considerandolo prioritarip, aun cuando elle pudiera comportar la apari-
cion de desviaciones en la utilizacion de estos contratos con relacion a la finali-
dad tipica de los mismos.

3. Forma

En cuanto a la forma, ¢l contrato de trabajo en prdcticas se celebrard «siem-
pre por escritow (art. 11.1 ap. by 8.2 E.T.) v «se registrara en la correspondien-

“te Oficina de Empleow {art. 12,2 R.D. 1992/84). Como ya habia venido decla-

rando la Jurisprudencia®, la exigencia de forma en estos casos constituye una
infraccion administrativa, sancionable en este ambito, pero sin valor sustancial
respecto de la vigencia de la relacién. A lo sumo, entraria en juego la presun-
cidn de duracion indefinida establecida en el art. 8.2 del E.T.. recogida tam-
bi¢n en el art. 15 R.D. 1992/84 cuando determina que «se presumirdn concer-
tados por tiempo indefinido cuando no se hubiesen observado las disposiciones
sobre exigencia de celebracién por escrito del contraton.

En realidad se trata de una presuncién, que mas que afectar al elemento ac-
cidental del contrato (la duracidn)® determina la consecuencia que respecto del
mismo se deriva de su consideracion como contrato de trabajo comuin. Por tan-
to, teniendo valor «iuris tamtum» corresponderd a la parte interesada, la carga
de probar la naturaleza temporal de la relacion; en ofros términos, la existencia
real y efectiva de un contrato de trabajo en précticas.

A un sdlo efecto si podria predicarse el caracter sustancial de la forma de
este tipo de contratos: Se trata de las excepciones, bonificaciones y demas be-
neficios econdémicos que el Gobierno puede establecer en ejercicio de la autori-
zacién concedida en el n.° 3 del art. 11 E.T., a quienes contraten bajo las mo-
dalidades de trabajo en practicas y para la formacién. Reconocidos estos bene-
ficios con anterioridad en el R.D. 25 junio 1982 (coeficiente reductor de 0,45
por 100 en la cotizacion a la Seguridad Social para trabajadores en practicas
menores de 28 afios) v en la O.M. 2 abril 1982, por la que se asume el acuerdo
INEM-CEQE, (ademas de la reduccidn sefialada de un 45 por 100 de la cuota
integra debida a la Seguridad Social, una compensacién econémica con cargo
al INEM det 30 por 100 de forma que se garantice una reduccion final del 75
por 100 en la cuota integra de Seguridad Social, ayudas de transporte etc.,
cldusulas 5. y 6.7) y fijadas actualmente en una reduccion del 75 por 100 de la
cuota empresarial correspondiente a contingencias comunes (art. 5 R.D.
1992/84), la obtencién de tales beneficios quedd condicionada a la formulacion
del contrato por escrito (clausulas 4.% 2. acuerdos INEM-CEQE), establecién-
dose en la actualidad que «las infracciones... supondrin la pérdida desde ese
momento de las reducciones 0 exoneraciones en las cuotas de Seguridad So-
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cial..» (art. 18). Pérdida que en este caso se traduce en el no nacimiento del
derecho, tanto por el efecto indicado, como por la consideracion a tiempo in-
definido que el contrato tendria en tanto no se celebrara por escrito, en los tér-
minos antes expresados (art. 15 R.ID. 1992/84).

La demostracion de la existencia de este contrate mediante el juego de pre-
sunciones y prueba en contrario antes referido, no comportard, pues, ningdn
devengo respecto de dichas bonificaciones y béneficios econdmicos, sino tan
solo desde el momento en que se produzca la formulacién por escrito del con-
trato.

De igual manera, es decir indirectamente al condicionar la obtencion de be-
neficios aludidos, se estimula el cumplimiento del tramite de registro en la Ofici-
na de Empleo. Si bien es sabido que el incumplimiento de dicho requisito sélo
comporta infraccion administrativa que no afecta a la validez del contrato®, lo
cierto es que la clausula 4.2, 6 del acuerdo INEM-CEQE, determina que «las re-
ducciones de la cuota se entenderdn concedidas desde el momento mismo del
registro formal o presuntor (este ultimo mediante el silencio administrativo
positivo con el transcurso de catorce dias desde la presentacion del contrato
para visado y registro, que a su vez deberd efectuarse en el plazo de cinco dias
habiles siguientes a su celebracidn). Y en igual sentido, debe entenderse subsis-
tente para este caso la sancién de pérdida de las reducciones o exoneracion de
la cuota de Seguridad Social, establecidas en el art, 18 R.DD. 1992/84 al menos
mientras no se cumpla el tramite de registro. _

En cuanto al contenido minimo que haya de expresarse, supuesta natural-
mente la formulacion por escrito, el apartado ¢) del art. 11.1 E.T. determina
que «en el contrato se establecerd la duracién del mismo... asi como la retribu-
cion del trabajo én practicas», y facultativamente «un periodo de prueba de
conformidad con el art. 14 de esta Ley» (apartado b) afiadiendo, por su parte el
R.D. 1992/84, los datos relativos a la titulacion del trabajador vy el objeto de
las practicas {(art. 12.3), extremos de indudable valor probatorio.en orden a la
determinacién del cumplimiento por las partes de sus obligacienes contractua-
les y especificamente como elemento de individualizacidn para impedir la su-
cesion de contratos referidos a la misma o distintas titulaciones.

4. Periodo de prueba

Ademds de las menciones anteriores las partes pueden establecer «un perio-
do de prueba de conformidad con el art. 14 de esta Ley» (art. 11.1 apartado b}
E.T). Caso de que se hiciera uso de esta facultad, el régimen juridico aplicable
es, por tanto, el que en dicho precepto se establece para ¢l contrato de trabajo
en comiin.

No obstante, conviene subrayar, en primer lugar, que el objeto de la prueba
en cl contrato de trabajo en pricticas ha de entenderse referido a la valicez es-
pecifica de la relacion; es decir, a las pricticas profesionales que se pretenden
realizar y en general a la adecuacion de los sujetos y medios empresariales a la
finalidad formativa y laboral.

En segundo lugar, v probablemente prueba de lo anterior, que la realiza-
cion de este primer periodo de prueba no excluye la posibilidad de pactar uno
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nuevo cuando el trabajador, a la terminacidn del contrato se incorpore definiti-
vamente a la empresa; en este caso el objeto de la prueba se proyecta sobre el
efectivo gjercicio profesional del trabajador. No obstante, la identidad de los
sujetos y la posterior incorporacién sin solucién de continuidad justifican cla-
ramente la deduccion gue el apartado d) articulo 11.1 E.T. establece respecto
de este segundo periodo de prueba, por el tiempo que duren las practicas. De-
duccién que, desde iuego exige el dato de la efectiva «incorporacién a la em-
presan (art. 14.3 del R.D. 1992/84) («en la que hubiese realizado las practi-
cas»), en el sentido de consolidacion del puesto de trabajo. Prucba de ello es el
mandato legal de que ¢l tiempo de practicas se compute, dandose los supuestos
indicados, a efectos de antigiiedad.

-5. Duracign. Suspensidn del computo

El apartado ¢) del articulo 11.1 E,T., determinando los extremos que deben
aparecer en la formulacion del contrato de trabajo en practicas, establece que
su duracidn «no podra ser inferior a tres meses ni exceder de tres afios».

Por lo que se refiere al limite minimo, la Ley 2 agosto 1984, no ha hecho
mas que recoger el plazo que con anterioridad habia sido fijado por el R.D. 25
junio 1982, cuyo articulo 13.1 complementaba de esta forma lo dispuesto en la
primera redaccidn del articulo 11.3 E.T,, en 1a que no se contenia referencia
alguna a dicho limite.

Por el contrario, si se ha producido modificacion en la cuantia de la dura-
cion maxima al elevarse a tres afios el limite de dos que anteriormente se habia
fijado. El sentide de dicha modificacion debe entenderse situado en el contexto
de medidas de fomento de empleo consistente en flexibilizar la contratacidn, al
ampliarse asi las posibilidades de permanecer ocupado bajo esta modalidad de
contrato. )

Por otra parte, hay que observar que el referido limite opera respecto de la
duracion total de la relacion.

No ya séio por la determinacion del limite maximo indicado (art. 11.1 E.T.
y 3.1 R.D. 1992/84), sino también porque en caso de prorroga, que ademds re-
quiere «acuerdo expreso entre las partes», la duracién inicial prevista «mas la
de la prorroga o prorrogas sucesivas... (no podrdn superar) ...el maximo de tres
afios» (art. 14.1 R.D. 1992/84). De esta forma, el régimen de cémputo a efec-
tos de determinar la duracién mdxima de la relacion, queda homologado al
que se venia estableciendo para la contratacién temporal como medida de fo-
mento de empleo {art. 15.2 ET.).

Sélo en el caso de que se aceptara la contratacidn sucesiva con el mismo
trabajador, por tratarse de priclicas correspondientes a titulaciones distintas,
podria admitirse que el efecto acumulativo no se produce (no existiria renova-
cién ni prorroga del contrato, sino nacimiento de una nueva relacién indepen-
diente de las anteriores), por lo que a la postre en cada uno de estos contratos
eventualmente celebrados continuaria operando el limite de los tres afios.

Por lo demas, corresponde a las partes en uso de su autonomia o de acuer-
do con las previsiones fijadas en su caso por convenio colectivo, la dermina-
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cién especifica de la duracidn (tedricamente en funcidn de la titulacidn y el ni-
vel de practicas que se pretende alcanzar)’.

En cualquier caso, parece logico que, habida cuenta de la naturaleza y fina-
lidad del contrate, el tiempo computable para la duracion sea el de «ocupacidn
efectiva» como se recogia en el art. 13.1 R.D. 25 de junio 1982. Tal exigencia,
entendemos, debia significar la exclusién de los periodos de inactividad del
contrato en cuanto a sus prestaciones fundamentales, es decir de los periodos
de suspensidn por cualquier causa, excluidas (incluidos por tanto en el compu-
to) las meras interrupciones en la prestacion de servicios por descanso, licen-
cias, etc., durante las cuales contintia produciendo efectos.

En la actualidad, ni el E.T, ni el R.1D. 1992/84, establecen el cOmputo por
tiempo efectivamente trabajado. No obstante el articulo 13 del R.D. 1992/84,
determina que tanto ia incapacidad laboral transitoria que afecte al trabajador,
como el cumplimiento del servicio militar o prestacion social sustitutoria, «in-
terrumpen el computo de la duracién del contraton. En consecuencia, la for-
mulacion del principic de ocupacion efectiva, como requisito determinante del
transcurso de la duracion, queda limitada, en todo caso, a los dos supuestos in-
dicados sin que, en principio, pudiera extenderse a ninguna otra de las causas
que motiven la suspensién del contrato, Y aun asi, todavia se deja al arbitrio
de las partes la posibilidad de establecer el régimen inverso, es decir el compu-
to del periodo de tiempo correspondiente, siempre que lo hubiesen acordado
expresamente. Hay que entender, por tanto, que fuera de estos dos supuestos y
no diandose ademas esta altima circunstancia, el plazo de duracién inicialmen-
te fijado por las partes continuara corriendo durante el tiempo en que el con-
trato se encuentre €n SUSPENse.

6. Retribucion

En cuanto a ia retribucién el apartado ¢) del articulo que se comenta deter-
mina que ésta se fijara «de acuerdo con lo que se establezca en los Convenios
Colectivos, sin que en su defecta, pueda ser inferior a la base minima de cotiza-
cion de la categoria profesional correspondiente, en proporcion a la duracién
de la jornada de trabajo pactada»,

Aunque el Estatuto de los Trabajadores no contenia en su primitiva version
ninguna indicacion expresa al respecto, la formulacion actual del precepto en
la Ley 2 agosto 1984 pudiera haber originado alguna duda interpretativa. En
efecto, se establece que la retribucidn se fijara por convenio colectivo, «sin que,
en su defecto, pueda ser inferior a la base minima de cotizacion de la categoria
profesional...». Segin ello, de una primera lectura pudiera deducirse que ¢l in-
dicado tope minimo tiene operatividad sélo respecto de la autonomia indivi-
dual, subsidiaria de lo no previsto en el convenio, por lo que podria pensarse
que el legislador no ha querido establecer ningin tipo de limitacién en orden a
las facultades de fijacién que a la autonomia colectiva se reconocen en esta ma-
teria.

Aun cuando se insiste, la formulacion del precepto tampoco aparece excesi-
vamente clara, no es ésta desde luego la interpretacion adecuada. No sélo por-
que al menos, el salario minimo interprofesional, operaria como limite mini-

Francisco J. Prados de Reyes* 41

mo a tener en cuenta por la autonomia colectiva, sino por el precedente que en
esta materia ofrece el R.D, 25 junio 1982, cuyo art. 14, fijé la retribucion mi-
nima del trabajador en practicas en «un 80 por 100 de la base del grupo de co-
tizacion que a Seguridad Social corresponda al trabajader y se encuentre vigen-
te en cada momento». En la actualidad, ésta es la linea que se mantiene en ¢l
R.D. 1992/84, cuando determina que «la retribucion del trabajador en précti-
cas serd la establecida en el contrato o, en su caso, en convenio colectivo, sin
que, en su defecto pueda ser inferior a la base minima de cotizacion de la cate-
goria profesional correspondiente que se encuentre vigente en cada momentos.
En consecuencia a este limite deberan ajustarse las partes al fijar la retribucion
y a este imperativo minimo queda sometida también la autonornia colectiva.
En cualquier casoe, el calculo de la retribucidn, con los presupuestos que se
acaban de indicar, se efectiia «en proporcion a la duracion de la jornada de tra-
bajo pactada en el contrato». Nada se indica en el Estatuto de los Trabajadores
sobre este extremo respecto del trabajador en pricticas: a lo sumo, a ella se re-
fiere indirectamente la proporcionalidad indicada sobre la retribucion. Por otra

" parte, los acuerdas INEM-CEQE, habian determinado que el cilculo de la base

de cotizacion se efectuaria sobre el salario realmente percibido, sin que en nin-
gln caso «pueda ser inferior al importe del salario minimo interprofesional vi-
gente en cada momento, cualguiera que fuere el nlimero de horas, que se traba-
jen diariamente» (Cldusula 5.2, 2). Ello, resultaba consecuencia de la incompa-
tibilidad declarada entre estc tipo de contratos y los de a tiempo parcial (art.
19, R.D. 235 junio 1982).

Por el contrario dicha incompatibilidad no sélo no aparece ahora, al menos
formalmente, recogida en el R.D, 1992/84, sino que la reduccion del 75 por
100 de la cuota empresarial por las contingencias comunes que s¢ ofrece en el
art. 5 queda referida a [as empresas «que contraten a tiempo completo a traba-
jadores para la realizacion de practicas laborales...». Eilo, podria significar a
«sensu contrario», la aceptacion del contrato de trabajo a tiempo parcial den-
tro del trabajo en pricticas, y por consiguicnte, la derogacion en este aspecto,
de la O.M. 2 abril 1982, Sin embargo, no pensamos que la expresidon «tiempo
completon se utilice en el R.D, 1992/84 como término opuesto a la de tiempo
parcial en el sentido técnico-juridico de la misma; es decir como modalidad dc
coatratacion que da lugar a un régimen juridico peculiar. Mas bien, parece que
la expresion agota su contenido en la mera referencia a la duracion del tiempo
de trabajo remitiéndose en concreto a la maxima legal o convencional estable-
cida por actividad de que se trate. De acuerdo con ello, el articulo 5 del R.D.
1992/84 no estaria tanto derogando la incompatibilidad de este contrato con ¢l
de trabajo en practicas, como exigiendo Unicamente un requisito especifico en
materia de jornada, a los solos efectos de obtener la reduccion en la cuota de
Seguridad Social. Ello, por otra parte, resultaria mas acorde con el principto de
coherencia interna entre las distintas medidas destinadas al fomento de la con-
tratacion, evitindose las disfunciones y abusos a que pudiera dar lugar la su-
perposicion de unas y otras. En consecuencia, habria de estimarse también la
subsistencia de 1z obligacion de cotizar por la jornada completa en los términos
establecidos en la O.M. 2 abril 1982.
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7. Terminacion

Respecto de la terminacion del contrato es aplicable aqui la regla dispuesta
en ¢l articulo 49,3 E.T. para la expiracién del tiempo convenido. E! cumpli-
miento del plazo fijado por las partes (sin perjuicio de otras causas también
aplicables al trabajo en précticas) produce la extincién del contrato, siempre
gue haya existido denuncia por cualquiera de las partes (a diferencia del cardc-
ter automatico con que el térimino operaba en el sistema anterior®. Si una vez
cumplido el plazo previsto, el trabajador continuara prestando servicios, el
contrato se convierte en otro comin de duracién indefinida, «salvo prueba en
contrario, que acredite la naturaleza temporal de la prestacidn», como autoriza
elart. 14.2 R.D. 1992/84 y de igual forma que ocurre en el contrato de trabajo
para la formacién.

No obstante, se prevé la posibilidad de establecer prérrogas al contrato, si
bien sometiéndose a los limites que se sefialan en el n.° 1 del articulo 14 R.D.
1992/84. Esto es, «por perfodos no inferiores al minimo de duraciény {tres me-
ses) ni superiores en cmputo total a tres afios. En cuaiquier caso, para que s¢
produzca la prérroga es preciso que exista «acuerdo expreso entre las partes»,
por lo que de no ser asi, y aceptado que Ilegara a demostrarse «la naturaleza
temporal de la relaciony en los términos establecidos en el articulo 49.3 E.T., o
incluso el acuerdo tacito de las partes, la no formalizacion del mismo {y consi-
guiente comunicacién a la Oficina de Empleo correspondiente) supondria la no
adquisicién durante este tiempo de los beneficios econdmicos a que, en su
caso, hubiera lugar.

Por lo demas, [a incorporacion «sin solucién de continuidad a la empresa
en la que hubiese realizado las practicas», comporta la deduccién del tiempo
que éstas duraran del previsto para el periodo de prueba que en su caso se hu-
biera pactado en el nuevo contrato, asi como su coémputo a efectos de antigiie-
dad (art. 11.1 E.T. y 14.3 R.D. 1992/84). )

Ademas al finalizar ¢l contrato el empresario esta obligado a entregar a re-
querimiento del trabajador certificacion en la que consten «la duracion, las ca-
racteristicas de las pricticas efectuadas y la rotacion de las mismas, en su caso,
asi como el grado de pricticas alcanzado» (R.D. 1992/84, art, 3.3). La expedi-
cion de dicho certificado debe entenderse obligatoria en todos los supuestos de
terminacion del contrato, sea cual fuere su causa («al finalizar el coniraton,
dice el precepto). Por otra parte, ¢l contenido de las afirmaciones que en éf se
viertan no podra exceder de los extremos indicados, salvo por acuerdo de las
partes, segin la construccidon que para semejante supuesto ofrecia el articulo
75.5 de la Ley de Contratos de Trabajo.

II1. Contrato de trabajo para la formacion

Las modificaciones que la Ley 2 agosto 1984 introduce en el contrato de tra-
bajo de formacion, aparte de alguna correccién técnica a la que mds adelante
nos referiremos, se mantienen en la linea ya conocida respecto del contrato
de trabajo en practicas; ambos, constituyen modalidades especificas destinadas
a fomentar e} empleo de jovenes trabajadores (especialmente éste ultimo) me-
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diante la introduccion de mecanismos destinados a flexibilizar 1a contratacién
laboral.

Por otra parte, la semejanza en cuanto a la finalidad formativa, perseguida
a través de la efectiva prestacién de servicios, se traduce, a su vez, en una cierta
similitud en cuanto al tratamiento juridico de determinadas instituciones con-
tractuales. En tales casos, se hard la oportuna remision a las observaciones que
ya s¢ hayan efectuado con anterioridad respecto del contrato de trabajo en
practicas.

1. Identificacion

El contrato de trabajo de formacidn, aparecer hoy tipificado en el articulo
11.2 E.T. Frente al laconismo de la férmula empleada por el Estatuto de los
Trabajadores en su primitiva version, («a efectos de formacion laboral» art.
11.5}, 1a redaccion actual del precepto resulta mas expresiva en lo que se refie-
re al objeto de la Tormacién, que se identifica ahora con la «adquisicion de co-
nocimientos tedricos y practicos que les permitan desempefiar un puesto de
trabajon.

Hay que tener en cuenta por tanto que la enseiianza objeto de este contrato,
€s no sdlo la que pudiera obtenerse del ejercicio prictico del oficio, sino tam-
bién el complejo de conocimientos tedricos adecuados al mismo v necesarios
para el mejor rendimiento profesional. Eilo, que si bien no supone en realidad
una innovacién sustancial por cuanto el R.D. 25 junio 1982 se referia a la «ca-
pacitacién prdctica v tecnologica, metddica y completa, tiene hoy, sin embar-
g0, la virtualidad de potenciar esta idea del aprendizaje integrado por ambos ti-
pos de ensefianza, tedrica y prictica. Lo que ocurre, es que esta interpretacion
ha de entenderse referida m4s al conjunto de conocimientos pretendidos que a
la enscfianza que como tal prestacion contractual deba proporcionar directa-
mente el empresario. Por el contrario, hoy la ensefianza tedrica (cuando la
practica no es mds que la ocasion que proporciona el desempefio de un puesto
de trabajo), queda reducida a una serie de obligaciones pasivas consistentes en
facilitar el acceso a la misma, mientras que su gestion es asumida por institu-
ciones especializadas, de cardcter piblico o privado.

Con independencia de ¢llo, el Estatuto de los Trabajadores no mantiene
ninguna exigencia en orden a los niveles de cualificacién pretendidos sobre el
oficio objeto de aprendizaje. Basta con que los conocimientos adquiridos per-
mitan desempenfar un puesto de trabajo, y a esta finalidad, sin mayores exigen-
cias en orden a cualificacién se destina la instrumentacion de este contrato
como mecanismo especifico de formacidn profesional del trabajador.

2. Sujetos

En cuanto a la capacidad para contratar la Ley 2 agosto 1984 introduce una
importante modificacidn en el régimen juridico de estos contratos. Basicamen-
te la reforma consiste en una ampliacién del colectivo de poblacién a que se
destina esta modalidad contractual, mediante la aplicacién hasta los veinte



44 Ef mueve régimen juridico de los contratos de irabajo

afios del limite de edad por debajo del cual se permite la contratacion. De esta
matnera, €l contrato se aparta de la idea originaria con que aparecia recogido en
el articulo 11.5 E.T. que identificaba el periodo de aprendizaje con la minoria
de edad del trabajador (de 16 a 18 aiios).

Con independencia de la valoracién que eilo merezea desde el punto de vis-
ta de la adecuacion de medidas destinadas a fomentar el empleo de jovenes tra-
bajadores, la expresada modificacion ha venido también a corregir determina-
das deficiencias de cardcter técnico originadas por la ambigiiedad interpretativa
a que daba lugar la primitiva redaccion del precepto. En efecto, el articulo 11.5
E.T. establecia que «los mayores de dieciséis afios podran ser contratados a
efectos de formacion laboral, hasta el cumplimiento de la edad de dieciocho
afios...». Segin ello, ¥ teniendo en cuenta que la duracién maxima del contrato
era de dos afios, se planteaba la cuestion de determinar si el «cumplimienton
de aquélla edad suponia automdticamente la extincion del contrato gue se hu-
biese concerfado por un tiempo superior al que en aquel momento faltara
para alcanzar los dieciocho afios.

En tal caso, la cuestion parecia finalmente resolverse mediante la solucidn
afirmativa, al entender que el legislador habia impuesto un [imite no tanto a la
capacidad para celebrar en contrato, cuanto, ademas, al propio desarrollo de la
relacion’® que nuevamente, ahora mediante la fijacion del tope maximo de los
18 afios, se vinculaba exclusivamente al trabajo de menores.

En la actualidad, la redaccién del precepto no deja lugar a dudas, aunque la
interpretacion es ahora la contraria. Por una parte se permite la contratacién a
los mayores de dieciséis afios y menores de veinte; por otra, entre las condicio-
nes que deben figurar en el contrato aparece la de su duracidn {que no puede
exceder de tres aflos). Lo que ocurre ahora es que ambos temas (limite maximo
de edad permitida para contratar v duracién maxima del contrato) aparecen
desconectados entre si, de manera que el cumplimiento de la primera no inter-
fiere para nada sobre el desarrollo de la duracion inicialmente prevista por las
partes.

Por su parte, el R.D. 1992/84, ha venido a confirmar esta interpretacion,
aclarando explicitamente los términos del articulo t1 E.T. En efecto, dispone
aquél que «podrdn concertar el trabajo para la formacién iaboral las personas
que en el momento de la firma del contrato sean mayores de dieciseis afios y
menores de veinten (art. 7.1); es decir, el requisito de capacidad queda unica y
expresamente referido al momento de la contratacion. En consecuencia, ya no
cabe duda de que la vigencia del contrato se mantiene, por lo que a estc requi-
sito se refiere, por el tiempo de su duracion con independencia de la edad que a
lo largo de la misma alcance el trabajador.

Con todo ello, existe una excepcion a lo anterior: «no se aplicara el limite
maximo de edad cuando el contrato se concierte con un trabajador minusvali-
do» (art. 10.2 ET. vy 7.1 R.D. 1992/84).

Se recoge de esta forma la prevision contenida en el R.D. 1] mayo 1983,
sobre empleo selectivo y medidas de fomento de empleo de minusvalidos, cuyo
articula 13 establecia la posibilidad de celebrar contratos de formacién con es-
tos trabajadores al objeto de «lograr su mejor adaptacion al puesto de trabajo o
cuando asi lo exijan las condiciones de ésten. El régimen juridico del contrato
queda sometido a ia Ley 13/1982 de 7 abril, sobre integracion social de mu-
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nusvalidos («contrato especial de formacién profesional» se denomina en la
Ley 7 abril 1982, art. 34.2, cuyo contenido bdsico es €l mismo —con las pecu-
liaridades derivadas de la situacién del trabajador— que el que se prevé en el
art. 11.2 del E.T.} y a las normas especificas de aplicacion del R.D. 1992/84, a
excepeion del limite maximo de edad para contratar, «que no existird en este
caso». La modificacidn, relativa a este altimo extremo, producida al amparo
de la citada Ley, es la que ahora se incorpora expresamente al Estatuto de los
Trabajadores.

Con independencia de la justificacion de esta particularidad en el intento de
potenciar el empleo dentro de los sectores marginales del mercado de trabajo,
conviene hacer algunas observaciones.

La primera de ellas es consecuencia precisamente de la concurrencia en el
mismo sujeto de dos circunstancias —minusvalia y edad inferior a veintiséis
afios— que gozan por separado de una proteceién especifica en el marco genéri-
co de las medidas de fomento al empleo. La cuestion reside entonces en deter-

Jminar si por la razén indicada se permite también la compatibilidad de las me-

didas de caricter econdmico destinadas en ambos casos a fomentar [a contrata-
cién de sectores marginales en el empleo.

E! R.D. I'l mayo 1983, es bien explicito al respecto; las subvenciones y bo-
nificaciones previstas en el art, 7 no son de aplicacion a estos contratos «sino a
partir de] momento en que el trabajador minusvalido se incorpore a la empresa
con cardcter indefinido y en jornada completan». Sin embargo, con independen-
cia de estos requisitos de contratacién, en el articulo 2 se establece una reduc-
cion durante dos afios del 50 por 100 en la cuota patronal de Seguridad Social
correspondiente a contingencias comunes para aqueilas empresas que readmi-
ticran trabajadores afectos de incapacidad (o plenamente recuperados) después
de scguir tratamientos de recuperacion. Caso de producirse esta circunstancia
en relacion con un contrato de formacion, podrd estimarse su compatibilidad
(no prohibida expresamente) con las bonificaciones y exenciones previstas para
las empresas acogidas a esta modalidad de contratacidn.

De igual forma debe entenderse cumplida con este supuesto (trabajador mi-
nusvilido contratado en formacion), y naturalmente por el tiempo que dure el
contrato la exigencia de emplear «un nimero de trabajadores minusvalidos no
inferior al 2 por 100 de la plantilla», para las empresas publicas o privadas que
dispongan de una plantilla de trabajadores fijos no inferior a cincuenta {art. 48.
R.D. 11 mayo 1983).

Por ultimo, la determinacién de quiénes han de considerarse minusvalidos
a clectos de la superacion del limite de edad previsto en el articulo 11.2 E.T.,
asi como de los mecanismos de proteccién indicados, deben entenderse remiti-
dos a lo dispuesto en el articulo 7 de la Ley 7 abril 1982, relativo a los titulares
de los derechos de proteccidn por minusvalia.

3. Forma
El cuanto a los requisitos de forma, son trasladables aqui las consideracio-

nes hechas anteriormente respecto del contrato de trabajo en practicas. El ar-
ticulo 11.2 E.T. determina que «este contrato deberd formalizarse por escrito y
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expresard las condiciones de prestacion del trabajo y su duracién...» y mds
concretamente, el articulo 12, nidmeros 2 y 4 del R.D. 1992/84, se refiere a «la
jornada laboral y la retribucién convenida», asi como a «la distribucidn de la
jornada en ensefianza y trabajo efectivon, debiendo acompafiarse, ademds, la
autorizacion o consentimiento de las personas o instituciones a cuyo cuidado,
en su caso, estuviese el menor. E! contrato se formula por cuadruplicado, en
modelo oficial, debiendo ser registrado en la Oficina de Empleo correspondiente,

El cardcter no sustancial de la forma escrita, la presuncion iuris tantum de
contrato de trabajo en comun por tiempo indefinido, el cardcter meramente re-
glamentario de la infraccién a los requisitos de forma, su valor condicionante
en orden a la obtencién de beneficios econdmicos, elc., ya conocidos para el
contrato de trabajo en practicas, se reproducen nuevamente zhora en ¢l contra-
to de trabajo de formacion, por lo que el andlisis efectuado con anterioridad nos
remitimos. E iguales consideraciones deben entenderse hechas respecto de las
actas de visado y registro por la oficina de empleo en cuanto a su cficacia y ré-
gimen de infracciones.

4. Periodo de prueba

lgualmente ocurre respecto a la posibilidad de pactar un periodo de prueba.
Aunque en la actualidad el articulo 11.2 E.T. no recoge expresamentie esta fi-
gura respecto del trabajo para la formacion, ni tampoco se hace alusién z ella
en el R.D. 1992/84 sino tan sélo con relacion al contrato de trabajo en practi-
cas (art. 3.2 y 12.3) no parece que existan razones suficientes como para legiti-
mar en el silencio normativo una prohibicién del periodo de prueba. Mis aiin
si se tiene en cuenta, que el trabajo para la formacién constituye una modali-
dad del contrato de trabajo a la que con cardcter general (como se indico al
principio) es aplicable al régimen del contrato de trabajo en comin, a excep-
cion de las peculiaridades que por naturaleza del contrato introducen un régi-
men juridico diferenciado respecto de algunos extremos. Peculiaridades que, en
este caso, ni se oponen al periodo de prueba, ni por tanto justificarian la excep-
cién a la posibilidad de pactar un periodo de prueba'®. Su régimen juridico
adecuado por tanto a lo dispuesto en el articulo 14 E.T. v las consideraciones
efectuadas sobre el ohjeto de la prueba —en funcidn del fin pedagdgico del con-
trato y la capacidad de las partes para desarrollar la relacién de ensefianza!'—
pueden darse nuevamente reproducidas aqui.

5. Duracion

La duracién del contrato de trabajo de formacion, viene recogida en el ar-
ticulo 1.2 cuando determina que ésta «no podra ser inferior a tres meses ni
superior a tres afios», Se eleva por tanto en un afio el limite maximo de dos
que aparecia fijado en ¢l R.D. 25 junio 1982, articulo 17, e implicitamente en
!a primera redaccidn del articulo 11 E.T., cuando establecia que los mayores
de 16 aflos podian ser contratados «a efectos de formacién laboral hasta el
cumplimiento de [a edad de dieciocho afioss» {segin la interpretacién que en
aquel momento ofrecia el precepto),
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En cuanto a la posibilidad de pactar sucesivos contratos con el trabajador
en formacion, nuevamente nos remitimos a las consideraciones efectuadas en
cl tratamiento del tema para el contrato de trabajo en pricticas. No cbstante,
ha de tenerse en cuenta la mayor dificultad que la aceptacién de aquellas solu-
cion ofrece para este tipo de contratos, resultando opuesta al interés pedagdgi-
co que se proyecta en el aprendizaje de un oficio, por lo que a la extincién del
contrato debiera considerarse cumplido el objetivo, no encontrando justifica-
cion la aperiura de un nuevo periodo de formacion con idéntica finalidad.
Ademds, ello supondria desnaturalizar el sentido del «plan-tipo» que, en su
caso, hubiera podido fijarse por el INEM a efectos de determinar el contenido
de la ensefianza tedrica en caso de que ésta no se gestione por la propia empre-
sa (art. §.2 R.D. 1992/84), revelando asi un interés de las partes contrario a la
finalidad de este contrato.

Distinto es el caso si de lo que se trata es de prorrogar la vigencia de la rela-
cion. En tal supucsto, ya sc ha visto que cf articulo 14.1 R.D. 1992/84 permite
esta posibilidad, si big_n el acuerdo deberd ser expreso entre ambas partes y la
duraciorn total de las prorrogas —que no pueden ser inferiores a tres meses—
mas la inicial prevista en el contrato, ne podrin superar los tres afios.

Incluso es posible que las partes hubiesen previsto la prérroga o prorrogas
sucesivas del contrato en el momento de su formulacion. En tal caso ha de en-
tenderse que la duracion maxima vendria fijada por dicho limite, existiendo
entonces una facultad de resolucion ejercitable en el plazo inicialmente previs-
to, para el supuesto de que se hubiese alcanzado un nivel de capacitacion sufi-
ciente; facultad, que en alguna ocasién habia sido aceptada por nuestra juris-
prudencia con el valor de condicion resotutoria (T.C.T. 12 julio 1968), durante
la vigencia del régimen previsto en la Ley de Contrato de Trabajo.

6. Contenido obligacional: la prestacion de ensefianza
¥ la retribucion del trabajo

A excepcion de otras obligaciones laborales comunes, derivadas de la pro-
pia tipicidad de los contratos formativos en la que es presupuesto comin la
utilizacion del trabajo del que aprende (R.D. 1992/84, arts. 1 y 6), interesa re-
saltar aqui dos aspectos fundamentales con régimen juridico particular en estos
contratos: la prestacidn de ensefianza y la retribucién del trabajo.

Respecto a la primera, y determinado ya que ¢! fin del contrato es «la ad-
quisicién de conocimientos tedricos y practicoss, es claro que -debers desarro-
llarse en este doble ambito: ensefianza prictica, que se obtiene esencialmen-
te mediante la realizacion del «trabajo efectivon y la enseflanza «fundamental-
mente tedrica», «metddica y completan seglin expresiones del R.D. 25 de junic
1982 articulo 15, como parte integrante también del objeto formativo del con-
trato.

Lo que ocurre es que, a diferencia del aprendizaje exclusivamente practico,
esta iltima modalidad de ensefianza se desarrolla de forma marginal al trabajo,
condicionando el tiempo de éste y mediante 1a intervencion de instituciones es-
pecializadas al efecto. Incluso es posible {como resultado final del intenso pro-
ceso de laboralizacion de este contrato) que la formacin asi obtenida tenga un
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contenido distinto y hasta marginal o cuando menos genéricamente mas ines-
pecifico que el que se relaciona concretamente con el oficio que ejerce el traba-
jador en formacion.

En este sentido, el articulo 8.2 R.D. 1992/84, determina que la ensefianza
tedrica «podrd realizarse en la propia empresa o bien mediante convenios o
conciertos de colaboracion en centros autorizadps de formacién profesional o
del Instituto Nacional de Empleo». Y mas concretamente, la cliusula 443 D)
de los acuerdos INEM-CEOE, establecia que el «plan individual de formacion»
que acompafia al contrato indicara, caso de que la capacitacion tedrica se dis-
ponga fuera de la empresa, el centro docente concertado al expreso («centros de
ensefianza profesional técnica de cardcter oficial»), o las agrupaciones de em-
presas con centros propios o concertados (bien con el INEM, bien con institu-
ciones publicas o privadas que cuenten con ia debida autorizacion, clausula
3.3, numeros 3 y 4), que deben llevarla a cabo.

Pero en cualquier caso, sea cual fuere la modalidad seleccionada para im-
partir esta ensefianza, lo cierto es que su gestion queda delegada directamente
en instituciones especializadas en la ensefianza técnica basada normalmente en
un sistema de aprendizaje colectivo. La obligacién empresarial, por tanto, se li-
mita, en el ambito contractual, a proporcionar el acceso a dichas instituciones,
v a lo sumo, pasivamente, 4 permitir la compatibilidad entre el seguimiento de
€stas y los tiempos de dedicacion al trabajo efectivo'2,

En cuanto al tiempo que haya de dedicarse a la capacitacidn tecnoldgica la
nueva redaccién del articulo 11 E.T., ha reducido los topes minimo y maximo
que originariamente se habian fijado en el articulo 15.2 R.D. 25 junio 1982.
Asi, de la proporcion inicial de uno a dos tercios, «de la jornada establecida en
el Convenio aplicable» en la actualidad «e! tiempo global correspondiente a
aquélla (no puede} ser inferior a un cuarto ni superior a un medio del conveni-
do en el contraton!3.

Es de sealar, asi, que el maédulo sobre ¢l cual ha de aplicarse el limite por-
centual de tiempo destinado a estas ensefianzas, ha pasado de ser la «jornada
de trabajo, al tiempo «convenido en el contraton; tiempo que, en [a expresion
dei precepto, no puede ser otro que el previsto para la duracion de aquél, En
consecuencia el modulo de determinacion temporal que a tal fin se utilice serd
el determinante del tiempo de ensefianza tedrica, mediante la aplicacion al
mismo del porcentaje de dedicacién que las partes (0 en su caso el plan indivi-
dual de formacidn) acuerden para recibir dicha ensefianza.

Con independencia de ello, el Estatuto de los Trabajadores no ha impuesto
ninguna exigencia sobre el momento en que este tipo de ensefianza deba desa-
rrollarse, Por el contrario, determina el articulo 11.2 que «los tiempos de ense-
nanza podran concertarse! o alternarse con los de trabajo efectivo en la em-
presan. Al fijarse hoy la dedicacion a estas ensefianzas sobre el modulo tempo-
ral determinado por la duracién del contrato, se facilita ¢l cémputo de las mis-
mas, ya que aun cuando el resuitado en términos cuantitativos fuera el mismo,
tanto si las ensefianzas se simultanean con el trabajo, como si se hacen cn pe-
riodos sucesivos, la cuestion se reduce a efectuar los correspondientes cilculos
sobre la jornada diaria de trabajo o el tiempo de vigencia previsto para la rela-
cion respectivamente; mientras que si el cilculo se efectuara sélo sobre un por-
centaje de la jornada resultaria més compleja la determinacidn del tiempo de
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ensefianza tedrica en el caso de que se optara por el segundo sistema (periodos
sucesivos}, ya que la fijacién del comienzo de las ensefianzas tedricas, vendria
determinada por el tiempo de duracién del contrato que en ese momento resta-
ra por cumplir.

En cualquier caso, la determinacién por uno y otro sistema estard condicio-
nada por «las fases del proceso formativo que se fijen en el contrato» (art. 8.2
R.D. 1992/84). Cabe por tanto, la posibilidad de que las partes acuerden for-
mulas distintas en funcion de las exigencias formativas previstas para cada mo-
mento det desarrollo de la relacidn, pudiendo repetirse aquéllas de acuerdo con
las exigencias metodologicas que se hayan podido prever en el proceso de capa-
citacion.

A la prestacion de ensefianza y como elemento que interviene en la propia
tipificacion del contrato se afiade la obligacién retributiva. Ello es consecuen-
cia del propio cardcter de este conirato en el que la utilizacién del trabajo del
que aprende es consecuencia del sistema de capacitacion prictica seleccionado
y origen, en el sinalagma contractual, de la retribucidn.

En cuanto a su determinacidn, el Estatuto de los Trabajadores establece que
aserd la que legal o convencionalmente corresponda al trabajador en propor-
cion a las horas de trabajo efectivo», Su fijacion queda por tanto delegada a la
que se acuerde, bien en el contrato individual, bien por convenio colectivo,
pero en ambos casos respetando los limites impuestos, de acuerdo con Ia edad,
por ¢l salario minimo interprofesional,

En este sentido, deben darse por reproducidas aqui las observaciones efec-
tuadas al tratar de esta misma materia para el contrato de trabajo en practicas.
El respeto a los minimos imperativos opera tanto para la autonomia individual
como colectiva, sin que se acepte ningiin otro criterio de inferior retribucién
{eventualmente, por ejemplo, en atencion al menor rendimiento que en las pri-
meras fases del proceso formativo llegara a obtenerse) como no sea ¢l de la
cdad del trabajador, segiin las categorias retributivas en las que opera. Como
determina el articulo 9 del R.D. 1992/84, Ia retribucién se fijara por las partes,
0 en su caso, mediante Convenio Colectivo, «sin que en ninglin caso, pueda ser
inferior al salario minimo interprofesionaly».

Por otra parte, queda claro que la retribucion se hace depender estricta-
mente de la jornada prevista para la prestacion de servicios: asi se establece en
el articuio 9 del R.D. 1992/84, cuando determina que «la retribucién del tra-
bajador correspondera sélo a las horas efectivamente trabajadas» y que los mi-
nimos imperativos actian «en proporcion a la jornada de trabajo efectivor. Y
en la cldusula 4.%, n.o 3, apartado a) de los acuerdos INEM-CEQE, refiriéndose
al trabajo cfectivo como medio de adquirir la capacitacién prictica, se habia
especificado que éste «sera ¢l dnico a considerar como jornada de trabajo retri-
buido por la empresan. De esta forma se introduce una reduceion proporcional
a la duracidn de Ia jornada prevista para ¢l cumplimicnto de esta obligacion,
teniendo en cuenta, como sc ha visto, que en todo caso no puede ser supcrior a
un medio de la total aplicable respecto del conjunto de obligaciones formativas
y laborales que se derivan del contrato!s.
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7. Extincidn

Finalmente, aungue no se contienen reglas especificas en cuanto a la extin-
cién del contrato, ha de entenderse que le son aplicables las establecidas para
el contrato de trabajo coman. En particular, la expiracion del tiempo conveni-
do operara previa denunca por cualquiera de las partes (v asi se establece en el
art. 14.2 R.D. 1992/84) ya que no cabe pensar se pueda producir el manteni-
miento indefinido de esta relacion. A lo sumo, la aplicacion de lo dispuesto en
el articulo 14.2 R.D. 1992/84 para el caso de que a la Hegada del término el
trabajador permanecicra en su puesto de trabajo implicaria la conversion de
este contrato en otro de trabajo comun, ahora por tiempo indefinido. Conver-
si6n que, en todo caso, seria presunta y por tanto neutralizable mediante la
prueba en contrario «gue acredite la naturaleza temporal de la prestacion» o
bien mediante la demostracion en su caso, del acuerdo expreso entre las partes
por virtud del cual el contrato quedara prorrogado, siempre dentro de los limi-
tes temporales ya conocidos (art. 14.1 R.D. 1992/84).

En cualquier caso, la incorporacidn a la empresa tacitamente acordada
por las partes, «sin soluctdn de continuidad» implica, en la forma que ya se vio
para el contrato de trabajo en prdcticas, el computo de este tiempo a efectos de
antigiiedad asi como la deduccion del mismo del periodo de prucba que en su
caso s¢ pactara (art. 1.2 E.T. y 14.3 R.D. 1992/84).

Ademas de ello, ha de afiadirse la equiparacidon que el articulo 8.3 del R.D.
1992/84 hace respecto de las «faltas de puntualidad o de asistencia a las ense-
fianza», a las «faltas al trabajo o disminucion del rendimiento, a los efectos ie-
gales oportunos. Se configura asi una especie de deber de aprender como par-
te integrante del contenido obligacional de esta relacion'® cuyos efectos se tra-
ducen, en el ambito de la responsabilidad contractual, en las correspondientes
facultades de resolucion unilateral por parte del empresario, de acuerdo con el
régimen previsto para el despido disciplinario.

Con independencia de ello, a la terminacién del contrato el empresario
debe proporcionar al trabajader «un certificado en el que consten la duracion,
la formacion adquirida y 1a naturaleza o clase de las tareas realizadas en la em-
presa por el trabajador». Certificacién cuyo contenido no podra ser ampliado
si no es por acuerdo expreso de las partes, como ya se expreso para el contrato
de trabajo en pricticas, aunque no se desconoce que la determinacion de la
«formacidn adquirida» puede entraiar la posibiliad de introducir elementos
subjetivos de valor y por tanto la de generar disparidades en orden a la aprecia-
cion de su exactitud.

IV. Disposiciones comunes

El apartado 3 del articulo 11} del Estatuto de los Trabajadores, contiene una
disposicion comiin, aplicable a los contratos de trabajo en practicas y a los de
trabajo de formacion. por virtud de la cual se autoriza al Gobierno a determi-
nar las peculiaridades de estos contratos en materia de Seguridad Social y en par-
ticular a «establecer exenciones o reducciones en la cotizacién a Seguridac! So-
cial, que en todo caso se efectuardn en razdn a la remuneracion total percibida».
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Tales peculiaridades, sin perjuicio de las que en el future pudieran estable-
cerse, aparecen hoy recogidas en el R.D. 1992/84, consistiendo en el caso del
contrato de trabajo en practicas en una reduccidn del 75 por 100 de la cuota
empresarial correspondiente a las contingencias comunes, por el tiempo que
dure el contrato (por tanto incluido ¢l de las prorrogas que se acordaran). Pero
¢s preciso que el trabajador hubiera sido contratado a tiempo completo (art. $
R.D. 1992/84, cxpresion sobre cuyo significado ya nos detuvimos con anterio-
ridad y que condiciona ldgicamente la aplicacion del beneficio a una situacion
ocupacional del trabajador relevante desde el punto de vista del fomento de
empleo. Ha de entenderse, por tanto, que una contratacién inferior a la jorna-
da maxima legal o convencional, supondria [a exclusion del beneficio econd-
mico.

En cuanto al contrate de trabajo para la formacion, la exoneracion es total
respecto de la cuota empresarial correspondiente a las contingencias comunes,
cuando la empresa tenga menos de 25 trabajadores y del 90 por 100 a partir de

. esta cifra, requiriéndose de igual forma que el trabajador haya sido contratado a

tiempo completo {art. 11.1 del R.D. 1992/84). No obstante esta Gltima exigen-
cia plantea algiin problema en su aplicacion a estos contratos. Teniendo en
cuenta que la duracién de la enseflanza recibida fuera del trabajo no puede ser
inferior a un cuarto ni superior a la mitad de la duracién del contrato (o de la
Jjornada, segun el modulo distributivo que se utilice), y que «tiempo parcial»,
al menos en sentido estricto seria el que bajara de los dos tercios de la jornada,
resultaria que la aplicacion del beneficio econdmico queda condicionada a que
la duracién fijada para la ensefianza tedrica estuviera comprendida entre el mi-
nimo de un cuarto y los dos tercios de jornada {o duracion del contrato, en este
caso) previsto para ¢l trabajo a tiempo parcial. De esta forma, quedaria redu-
cida a supuestos limites su aplicacidn, lo que, ademds de ser contrario a la fina-
lidad de ia norma (fomento de la contratacién), supondria limitar y neutrali-
zar el interés formativo de la relacién. Es por ello que, entendemos, la expre-
sion wtiempo completor no debe ser referida exclusivamente a la duracién pre-
vista para el «trabajo cfectivon, sino al cémputo total de la jornada que incluye
tanto éste como el destinado a la formacion que se obtiene fuera de fa empresa:
es decir, la prevista para [a actividad de que se trate, sin aplicar ningin tipo de
reduccion.

Ademds de estos requisitos el articulo 16 R.D. 1992/84, establece otros.
también genéricos a ambos tipos de contratos, conocidos con anterioridad res-
pecto de otras modalidades de contratacidn destinadas al fomento del empleo.
El primero de ellos, la necesidad de que las empresas se encuentren «al co-
rriente ¢n el pago de sus obligaciones a la Seguridad Social», salvo que hubie-
sen obtenido aplazamiento. El segundo, destinado a impedir situaciones frau-
dulentas, exige que estos contratos na se hayan celebrado con «el cényuge, as-
cendiente o descendientes y demads parientes por consanguinidad o afinidad, has-
ta el segundo grado, inclusive, del empresario o de quienes ocupen puestos de
alta direccion en las empresas». Aunque en el caso del empresario y respecto de
los vinculos que enumera esta disposicion no desvirtia el valor «iuris tantum»
de la presuncidn establecida en el articulo 2.3 €) E.T., la aplicacion de los be-
neficios econdmicos queda, no obstante, condicionada en términos absolutos a
dicho requisito. En otras palabras, demostrada «la condicién de asajariado» de
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quién hubiese sido contratado, y cumplidos fos presupuestos del contrato de
trabajo para la formacidn, éste tendria existencia como tal, aunque (en el caso
de las personas antes indicadas) no serian de aplicacién los beneficios {exencio-
nes) previstos para estos contratos.

Todo ello, sin perjuicio de que cualquiera infraccién a lo dispuesto en esta
materia, pudiera comportar, ademés de la sancin correspondiente (art. 57
E.T.), Ia pérdida de dichos beneficios (art. 17 R.D. 1992/84).

Por ultimo, ha de sefialarse que la autorizacion que el art. 11.3 E.T. concede al
Gobierno para establecer «las peculiaridades» de estos contratos en materia de
Seguridad Social, resuelve alguna cuestién de dudosa legalidad como la que se
habia suscitado durante la vigencia del R.ID, 25 junio 1982, al disponer en su
art. 20.1 que ¢l tiempo del contrato no se computa a efectos de carencia para la
pension de jubilacion. EI exceso de facultades que ello podria suponer estable-
ciendo una limitacion no previsia en la Ley General de Seguridad Social, ha de
estimarse inexistente en lo sucesive, tratdndose del ejercicio de una facultad re-
glamentaria reconocida en disposicién con range de Ley. Facultad que es la
que ahora sec ejercita al recogerse idéntica excepcion en el art. 17 R.D 1992/84,
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NOTAS

! «El mayor problema de los beneficiarios de la beca que s¢ incorporardn a la empre-
sa consiste en averiguar si éslos pasan a integrarse en €l dmbito organizativo de la empte-
sa bajo la direccidn y dependencia del empresario, caracteristicas de la relacién laboral, o
s1 tratan simplemente de seguir unas instrucciones orientativas del empresario dadas con
el fin de contribuir a su tarea formativa» (GONI SEIN, «Las becas y el encubrimiento de
contratos laborales» en R.E.D.T., n.® 14 abril-junio 1983, pag. 298).

? Entendemos, por tanto que en los contratos de trabajo con interés formativo, es en

., el objeto —la prestacion de servicios y las determinaciones que lo especifican— donde se

manificstd [a mayor incidencia del contenido formativo de la relacion que, desde lucgo v
por ¢l cardcter circunstancial con que actita, no llega a alterar st naturaleza especifica-
mente laboral... Asi pues desde esta perspectiva y en funcidn de las exigencias que impo-
ne el cardcter formativo de la relacion... es como han de valorarse las particularidades
que ofrece el régimen juridico del contrato de trabajo comin (PRADOS DE REYES,
«lLas obligaciones formativas en el contrato de trabajo para la formacion: Incidencia en su
configuracién juridica», en «Las relaciones laborales y la reorganizacion del sistema pro-
ductivon. Cordoba 1983, pags. 120-121),

3 Precisamente, uno de los elementos que diferencian a este contrato del de trabajo
para la formacion radica en que «lo que se estd exiziendo es que exista una correlacién
entre ¢l trabajo ejercido por el sujeto y el nivel de estudios», mientras que en el otro caso,
a lo sumo se trata de lograr una «compatibilidad» entre ambas actividades (APARICIO
TOVYAR «Contrato de trabajo en practicas y Formacidn Profesional Permanenten en
Diecisiete lecciones sobre la Ley de Relaciones Laborales. Madrid, 1977, pag. 98).

* Sentencias Tribunal Central de Trabajo, 8-5-82; 9-3-83 vy 21-9-83, entre otras.

5 «El contrato es valido, pese a la exigencia legal, aunque no conste por escrito,
como se desprende del parrafo final del apartado a sensu contrario». (ALONSO OLEA,
«El Estatuto de los Trabajadores. Texto y Comentario Breves. Madrid, 1980, pag. 47).

& T.C.T. 2 diciembre 1971, 1.8, 514/71.

7 La Ley 24/1982, de 16 de junio, establecié que la duracién de los contratos celebra-
dos por los profesionales sanitarios que «realicen cursos, pricticas o reciban ensefianzas
sanitarias para la obtencion del titulo de Especialista y los Centros o instituciones hospi-
tatarios o extrahospitalarios... a que pertenezcan» se determinarin reglamentariamente
para cada especialidad, sin que «en ningin caso pueda exceder de los cinco afios».

¥ La regulacién de csta materia para el contrato de trabajo en pricticas constituye un
régimen especial inserto «en lugar y bajo normas distintas a los contratos temporales
«strictys sensu», ¢n base a cuya autonomia se excluye el requisito de la denuncia (QJEDA
AVILES «Las nuevas formas de contratacion laborals, en «Las relaciones laborales...»
cit. pdg. 78. También DURAN LOPEZ, «Notas sobre el régimen juridico de los contra-
tos de trabajo en practicas y para la formacione en R.E.D.T., n.> 12, octubre-diciembre
1982, pag. 526).
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? «La expresion fegislativa es significativa al respecto: el trabajador puede ser contra-
tado «hasta el cumplimiento de la edad de lfos dieciocho afioss... a diferencia de lo que se
establece para el contrato en précticas, en el sentido de que el trabajador puede ser con-
tratado dentro de los dos afios posteriores a la obtencién de Ia titulacion carrespondiente.
No puede, por tanlo preverse una duracién para el contrate que implique su vigencia des-
pués del cumplimiento de dicha edad...» (DURAN LOPEZ, «Notas sobre el régimen juri-
dico...» cit. Igualmente, cn este sentido, OJEDA AVILES, refiriéndose a los precedentes
legales y al significado semintico de la expresién «concertar ¢l contraton, aungue advir-
tiendo de [a inoportunidad de este limite, «cuando el mayor porcentaje de paro entre la
poblacién activa se halla entre menores de 25 afios» Vid. «Las nuevas formas de contra-
tacion laboral» en «Las relaciones laborales...» cit. pag, 74).

10" En este sentida cabe invocar también el precedente del articulo 16.2 R.D. 25 junio
1982, que remitia la formalizacién del contrato de trabajo para la formacion, «en lo que
proceda» a lo dispuesto para el trabajo en pricticas, entre cuyos extremos se recogia el
_ periodo de prueba.

1 Sobre el tema, con relacion a la disponibilidad empresarial de una organizacion de
medios e instrumentos adecuados para proporcionar la capacitacion, Vid. mi libro «El
Contrato de Aprendizaje», Universidad de Granada, 1979, pag. [32.

12 «Es asi como puede afirmarse que el aprendizaje tedrico entra dentro dei ambito
contractual a gue nos referimos: en cuanto que el empresario debera estar a determinadas
exigencias impuestas por aquél» (PRADQS DE REYES, «El Contralo de Aprendizajes
cit. pag. 203).

3 Incluso cuando el aprendizaje de un oficio na requiera ni aun el minimo de tiempo
fijado para Ia ensefianza tedrica. De lo contrario «el empresario referido habrd de consi-
derar como contrato «puro» de trabajo ¢l celebrado con ese trabajador que esti apren-
diendo un oficion (OJEDA AVILES, «Las nuevas formas de contratacion laborals, en
«l.as relaciones laborales...» cit. pag. 74).

'4 Entendemos que quiere decir «concentrarsen, expresién que, ademds, es la que re-
coge el art. 8.2 R.D. 1992/84 y la que se utilizaba en los acuerdos INEM-CEQE, cldusula
423 3¢)

15 v en igual sentido, el n.°2 del articule 18, R.D. 25 junio 1982, habia excluido de
este caracter las becas o cualesquiera otras ayudas econdmicas a que el trabajador tenia
derecho cuando por necesitar un tiempo de formacién tedrica amplio, se le correspondie-
ra un salario cuya cuantia sea inferior al sesenta por ciento del minimeo interprofesional.
La naturaleza no salarial de tales devengos quedaba fuera de duda, desde el momento que
su existencia no se hacia depender del trabajo prestado o sus condiciones, sino a la inver-
sa, de la reduccidn de la jornada laboral y Ia necesidad de garantizar en estos casos una
percepcién econdmica minima durante la formacion a través de los correspondientes
acuerdos que se concertaran entre empresas e INEM; asi pues, encontraban su causa en
la ensefianza y no en el trabajo. Todo ello con independencia del sujeto a quien corres-
ponda efectuar su pago en virtud de lo que se hubiera establecido en dichos acuerdos,

'€ Asi lo lenemos expresado en otro lugar afirmando que «el trabajador debera por
tanto observar una diligencia especial en el cumplimiento de (la prestacion de trabajo)
que excediendo de la que es coman... implica también una especial atencion dirigida a
lograr el maximo aprovechamiento de la prictica laboral y de las instrucciones que con
tal motivo reciba. (PRADOS DE REYES, «Las obligaciones formativas en el contrato de
trabajo para la formacionn, cit. pag. 119) en «Las refaciones laborales...» cit.

2. Temas
para el debate



