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La Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de
trabajo (Ley 35/2010), con el fin de elevar las oportunidades de empleo de los jovenes, introduce una
serie de modificaciones en la regulacion de los contratos formativos prevista en el art. 11 del Estatuto
de los Trabajadores, que afectan tanto el contrato en practicas, como al contrato para la formacion; si
bien, esas modificaciones también se proyectan en el &mbito de la accion protectora de la Seguridad
Social, lo que ha determinado la modificacion de la disposicion adicional sexta del Texto Refundido
de la Ley General de la Seguridad Social (LGSS), y la introduccion en esta norma de una nueva
disposicion adicional. La Ley de Reforma mantiene los cambios que se contemplaban en el Real
Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio (RDL 10/2010), en relacién a los contratos formativos, pero
también introduce otros en determinados aspectos que habian permanecido inalterados. En este tra-
bajo se analiza la finalidad y el alcance de todas estas modificaciones, los problemas que se plantean
y las cuestiones que quedan sin resolver.

ABSTRACT Key Words : Employment contract, training contracts

The 35/2010 Law of September 17th, introduces some urgent measures to the labour market
reform aiming to grant more opportunities to those young unemployed, and has a series of modifi-
cations in the regulation of training contracts under the Workers Statute. Art 11. That is the practical
training, internships, and the training contract. These modifications affect in Social Security system
which led to the modification of the additional six-clause of the General Social Security Law the
refunded (Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social (LGSS)), and the inclusion of
this regulation in the new additional disposition.

The reform of the Law has some changes under the Royal Decree 10/2010, of June 16th,
(RDL 10/2010), in relation to the training contracts, but also it is included others changes in other
aspects that seemed to be untouchable. In this piece of work, we analyse the aim and the scope of such
modifications, the problem that is exposed and certain issues that are unresolved.
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1. INTRODUCCION

LaLey 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma
del mercado de trabajo (Ley 35/2010), tiene como objetivo esencial, tal y como
declara su Preambulo, contribuir a la reduccion del desempleo e incrementar
la productividad de la economia espafiola. La norma trata de dar respuesta a la
situacion a la que se ha llegado como consecuencia de la crisis econdomica y fi-
nanciera en la que la tasa de desempleo en Espaiia ha superado el 20 por ciento,
y, en particular, en el caso de los jovenes se ha elevado por encima del 40 por
ciento; lo que explica que, entre sus objetivos especificos, figure el de elevar
las oportunidades de empleo de las personas desempleadas y, en especial, de
los jovenes. Por esta razon, en el Capitulo I1I de la Ley 35/2010 se establecen
una serie de “medidas para favorecer el empleo de los jovenes y de las perso-
nas desempleadas” (arts. 10 a 12). En el art. 10 de este capitulo III se regulan
las bonificaciones de cuotas por la contratacion indefinida, y en el art. 11 las
bonificaciones de cuotas en los contratos para la formacion; por ltimo, el art.
12 modifica, por una parte, el art. 11 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo (ET), en el que se regulan los contratos formativos (en este caso, como
se verd, los cambios afectan tanto el contrato en practicas como al contrato
para la formacion); y, por otra parte, la disposicion adicional sexta del Texto
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Refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por Real Decre-
to Legislativo 1/1994, de 20 de junio (LGSS), con objeto de ampliar la accion
protectora de la Seguridad Social del trabajador contratado para la formacion,
por el reconocimiento de la prestacion por desempleo. Ademas, introduce una
nueva disposicion adicional cuadragésima novena en la LGSS, relativa a la
cotizacion por desempleo en el contrato para la formacion y a la cuantia de la
prestacion. Pues bien, de las diferentes medidas sefialadas en el citado Capitulo
II1, en este trabajo se estudiaran las que afectan a la regulacion de los contratos
formativos tanto desde el punto de vista laboral como de Seguridad Social.

Como se podra constatar, la Ley 35/2010, recoge, de un lado, lo previsto en
el Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la refor-
ma del mercado de trabajo (RDL 10/2010), en relacion a la bonificaciones de
cuotas en los contratos para la formacion (art. 11), y, de otro, las modificaciones
relativas a la regulacion de los contratos formativos; pero también afiade otras
que se proyectan en diferentes aspectos del contrato en practicas, como ocurre en
relacion al plazo para celebrar el contrato desde la finalizacion de los estudios, o
a los limites que se establecen a la hora de recurrir a este tipo de contrato, y, en
mayor medida, del contrato para la formacion, en concreto, en cuanto a la edad
del trabajador, y a la formacion tedrica. En este sentido, las modificaciones van
mas alla de los aspectos que se destacan en el Preambulo de la Ley 35/2010,
si bien el objetivo que se persigue sigue siendo el mismo, esto es, elevar las
oportunidades de empleo de los jovenes. Por tanto, habra que analizar el alcance
de todas estas modificaciones, para constatar hasta qué punto contribuyen a su
consecucion, sin que esto implique que la finalidad formativa de estos contratos
pase a un segundo plano y quede de ese modo desvirtuada con el unico propodsito
de utilizarlos como un instrumento de fomento del empleo.

2. MODIFICACIONES EN LA REGULACION DEL CONTRATO EN
PRACTICAS

Las modificaciones introducidas en la regulacion prevista en el art. 11.1
del ET, por una parte, afectan a los titulos que permiten al trabajador concertar
un contrato en practicas y al plazo establecido para poder celebrar el contrato
desde el momento de finalizacion de los correspondientes estudios; y, por otra,
se presentan en forma de restricciones destinadas a evitar posibles abusos por
parte de los empresarios a la hora de recurrir a este tipo de contrato.

2.1. La expansion del ambito de aplicacion del contrato en practicas

Como es sabido el contrato en practicas permite a quienes poseen una titu-
lacion reciente la adquisicion de una experiencia profesional practica adecuada
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a su nivel de estudios que les va a permitir el desempefio de una profesion u
oficio y les va a facilitar su insercion laboral. En este sentido, como se podra
comprobar, tras las modificaciones introducidas en el art. 11.1 del ET se amplia
el circulo de sujetos que pueden celebrar un contrato en practicas; lo que, a su
vez, determina que algunos de los que quedaban excluidos de acuerdo con la
regulacion anterior prevista en el art. 11.1 del ET, ahora puedan concertar este
tipo de contrato y adquirir la citada experiencia profesional.

2.1.1. La referencia al “certificado de profesionalidad”

El contrato de trabajo en practicas podia concertarse con quienes estuvie-
ran en posesion de un titulo universitario o de formacion profesional de grado
medio o superior, o de titulos oficialmente reconocidos como equivalentes que
habilitasen para el ejercicio profesional. Pues bien, el art. 12.uno del RDL
10/2010, introdujo, por una parte, una aclaracion en relacion a los citados ti-
tulos, al sefialar “de acuerdo con las leyes reguladoras del sistema educativo
vigente”; y, por otra, una modificacion, al afiadir a los titulos habilitantes para
celebrar el contrato en practicas el “certificado de profesionalidad de acuerdo
con lo previsto en la Ley Orgénica 5/2002, de 19 de junio”; lo que se establece
en los mismo términos en el art. 12 Uno de la Ley 35/2010.

En cuanto a la aclaracion, lo cierto es que la referencia a “las leyes regula-
doras del sistema educativo vigente” no hace mas que dejar constancia de que
sera la normativa en esta materia la que sefiale qué se entiende por los titulos
a los que la norma hace referencia. No obstante, la mencion se justifica en la
medida en la que el legislador pretende reflejar de ese modo la nueva estructura
de las ensefianzas y titulos universitarios oficiales, tal y como se contempla en
el Titulo VI de 1a LO 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, y en el
RD 1393/2007, de 29 de octubre, por el que se establece la ordenacion de las
enseflanzas universitarias oficiales. En este sentido, puede constatarse que en
el art. 11.1 c) del ET, tras las modificaciones introducidas por el RDL 10/2010
se hacia referencia a grado y master, y en la redaccion actual, de acuerdo con
lo establecido en el art. 12 uno de la Ley 35/2010, se incluye, ademas, docto-
rado. De todas formas, también hay que considerar como titulos habilitantes
los titulos universitarios que hasta el momento han permitido que se concertara
este contrato; en concreto, los de Diplomado Universitario, Ingeniero Técnico,
Arquitecto Técnico, Licenciado Universitario, Ingeniero y Arquitecto'; titulos
que, tal y como se indica en la disposicion adicional cuarta del citado RD
1393/2007, mantienen sus efectos académicos y profesionales. Distinto, como

' Vid. art. 1.1 del RD 488/1998, de 27 de marzo. En la disposicion adicional primera del
RD 1393/2007 se establece que “en el curso académico 2010-2011 no podran ofertarse plazas de
nuevo ingreso en primer curso” para estas titulaciones.
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se vera, es que se deba aplicar el plazo dentro del cual puede llevarse a cabo
la contratacion.

En relacion a la referencia al “certificado de profesionalidad”, hay que
sefalar que, tal y como se establece en la nueva redaccion del art. 11.1 del ET,
se regula en la LO 5/2002, de 19 de julio, de las Cualificaciones y de la Forma-
cion Profesional, y, en concreto, en el RD 34/2008, de 18 de enero, por ¢l que
se regulan los certificados de profesionalidad. El art. 2 de este RD define este
certificado como “el instrumento de acreditacion oficial de las cualificaciones
profesionales del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales en el
ambito de la Administracion laboral, que acredita la capacitacion para el de-
sarrollo de una actividad laboral con significacion para el empleo y asegura la
formacion necesaria para su adquisicion, en el marco del subsistema de forma-
cion profesional para el empleo” (art. 2). Junto a los titulos de formacion pro-
fesional, los certificados de profesionalidad configuran la oferta de Formacion
Profesional referida al Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.

En este sentido hay que recordar que la citada LO 5/2002 cre6 un Siste-
ma Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional entendido como el
conjunto de instrumentos y acciones necesarios para promover y desarrollar la
integracion de las ofertas de formacion profesional, y la evaluacion y acredita-
cion de las Competencias Profesionales, y el procedimiento de reconocimien-
to, evaluacion, acreditacion y registro. Pues bien, uno de los instrumentos de
este sistema es el citado Catalogo Nacional de las Cualificaciones Profesiona-
les. Por lo que aqui interesa, este Catalogo, tal y como se establece en el art. 3.3
del RD 1128/2003, de 5 de septiembre, por el que se regula, constituye la base
para elaborar, entre otras, la oferta formativa que conduce a la obtencion de ci-
tados certificados de profesionalidad y esta constituido por las cualificaciones
profesionales mas significativas, identificadas en el sistema productivo; cuali-
ficaciones que, a su vez, se ordenan por niveles de cualificacion y por familias
profesionales. En concreto, se establecen 26 familias profesionales? y un total
de 5 niveles de cualificacion® (Anexos I y II del RD 1128/2003, respectivamen-
te) que responden a la competencia profesional requerida por las actividades

2

2 Son las siguientes: Agraria; Maritimo-Pesquera; Industrias alimentarias; Quimica;
Imagen personal; Sanidad; Seguridad y medio ambiente; Fabricacion mecanica; Instalacion
y mantenimiento; Electricidad y electronica; Energia y agua; Transporte y mantenimiento de
vehiculos; Industrias extractivas; Edificacion y obra civil; Vidrio y ceramica; Madera, mueble y
corcho; Textil, confeccion y piel; Artes graficas; Imagen y sonido; Informética y comunicaciones;
Administracion y gestion; Comercio y marketing; Servicios socioculturales y a la comunidad,
Hosteleria y turismo; Actividades fisicas y deportivas; Artes y Artesanias. Estas familias
profesionales, tal y como se indica en el art. 4.3 del RD 1128/2003, se determinan en funcién de
criterios de afinidad de la competencia profesional.

3 Alos que se hara referencia en relacion al periodo de prueba para los contratos en practicas
celebrados con trabajadores que estén en posesion de certificados de profesionalidad.
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productivas con arreglo a criterios de conocimientos, iniciativa, autonomia,
responsabilidad y complejidad, entre otros, de la actividad a desarrollar. Asi,
cada certificado de profesionalidad acredita una cualificacion profesional* del
citado Catalogo. Estos certificados que son expedidos por Servicio Ptblico de
Empleo Estatal y los 6rganos competentes de las Comunidades Auténomas,
tienen caracter oficial y validez en todo el territorio nacional.

Pues bien, todos aquellos que hayan obtenido un certificado de profesiona-
lidad podran celebrar un contrato en practicas (dentro del plazo que establece
el art. 11.1 c) del ET, al que después se hara referencia), con lo que se amplia
de manera considerable el &mbito de aplicacion de este contrato’. Al margen de
que se pueda sefalar que esta ampliacion puede ser un modo de incentivar este
tipo de formacion, lo cierto es que, teniendo en cuenta la situacion econdmica
actual y las elevadas tasas de desempleo, se configura en mayor medida como
una via de fomento del empleo de los trabajadores desempleados que poseen

* De acuerdo con lo establecido en el art. 7 de la LO 5/2002, y en el art. 5 del RD 1128/2003,
se entiende por cualificaciones el “conjunto de competencias profesionales con significacion para
el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacién modular u otros tipos de formacion y a
través de la experiencia laboral” y por competencias profesionales el “conjunto de conocimientos
y capacidades que permiten el ejercicio de una actividad profesional conforme a las exigencias de
la produccién y el empleo”.

> Hay que tener en cuenta que el TS (entre otras, vid. SSTS 21 de abril de 1993 (RJ 1993,
3343); 26 de abril de 1993 (1993, 3369); 17 de septiembre de 1993 (RJ 1193, 9964); 19 febrero
1994 (RJ 1994, 1066)) ha venido considerando que determinados certificados habilitaban para
celebrar un contrato en practicas. No obstante, esa consideracion ha tenido lugar en el marco
de lo establecido en el art. 11.1 del ET en la redaccion dada por la Ley 32/1984, de 2 de agosto,
(en relacion con el art. 1 RD 1992/1984, de 31 octubre, sobre los contratos en practicas) en el
que se contemplaba que tenian la posibilidad de concertar un “contrato de trabajo en practicas
quienes estuvieran en posesion de titulacion universitaria o equivalente del titulo de Bachiller
o de otras titulaciones que habiliten legalmente para la practica profesional”. Sin embargo, hay
que considerar que la redaccion del art. 11.1 del ET, y su desarrollo reglamentario, vigente en
esos momentos no es la misma que la prevista en el art. 11.1 del ET, en relacion con el art. 1 del
RD 488/1998, de 27 de marzo, en el momento de su modificacion por el RDL 10/2010 en el que,
como se ha indicado, ya se recogia la referencia expresa al certificado de profesionalidad. En la
redaccion del art. 11.1 del ET vigente con anterioridad a la entrada en vigor del RD 10/2010 se
establecia que el contrato de trabajo en practicas podia “concertarse con quienes estuvieren en
posesion de titulo universitario o de formacion profesional de grado medio o superior o titulos
oficialmente reconocidos como equivalentes, que habiliten para el ejercicio profesional”. Quizas
podria haberse interpretado que la mencion al certificado de profesionalidad que se introdujo por
el RDL 10/2010, y al que ahora hace referencia el art. 11.1 del ET tras su modificacion por la Ley
35/2010, en realidad no viene a establecer ninguin cambio con respecto a la regulacion anterior,
puesto que antes de la mencionada modificacion por el RDL 10/2010, se podia considerar que era
un titulo equivalente. Sin embargo, hay que tener en cuenta que debia existir un reconocimiento
oficial de su equivalencia con un titulo universitario o con un titulo de formacion profesional de
grado medio o superior; el hecho de que no existiese impedia que el certificado de profesionalidad
en cuestion se considerara como titulo habilitante. En este sentido, vid. STSJ Andalucia de 10
octubre de 2007 (AS 2008, 2555).
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estos certificados, lo que, a su vez, en términos generales permite elevar el
numero de contratos de esta modalidad, y ello con independencia de la edad de
los mismos, ya que, al margen de que pueda coincidir que muchos de los que
obtienen uno de los titulos habilitantes a los que hace referencia el art. 11.1 del
ET son jovenes, hay que recordar que no existe un limite de edad para poder
celebrar estos contratos.

El hecho de que se haya incluido el “certificado de profesionalidad” junto
a los titulos que habilitan para celebrar un contrato en practicas ha llevado al
legislador a afiadir en algunos aspectos determinadas referencias directamente
relacionadas con el mismo. Tal es el caso de la mencion a la “formacién” cuan-
do se sefiala que el puesto de trabajo debe permitir la obtencion de la practica
profesional adecuada al nivel de estudios “o de formacion” cursados (art. 11.1
a) del ET). O la que se hace cuando se indica que ningln trabajador puede estar
contratado en practicas en la misma o distinta empresa por tiempo superior a
dos afios en virtud de la misma titulacion “o certificado de profesionalidad”
(art. 11.1 ¢) del ET). Lo mismo ocurre en cuanto al periodo de prueba, al que
después se hara referencia, puesto que el legislador introduce una mencioén
expresa al “certificado de profesionalidad” (art. 11.1 c¢) del ET).

2.1.2. Plazo en el que puede celebrarse el contrato en practicas

Como es sabido, habitualmente se ha venido estableciendo un plazo, a
contar desde la finalizacion de los estudios, para poder ser contratado a través
de un contrato en practicas. El hecho de que se haya previsto esta exigencia
esta directamente relacionado con la finalidad del contrato® y, por tanto, con
la necesidad de garantizar una proximidad entre la finalizacion de los estudios
y las practicas que se desarrollan a través de este contrato. En la redaccion
del art. 11.1 a) del ET anterior a la entrada en vigor del RDL 10/2010, se es-
tablecia un plazo genérico de cuatro afios y uno especifico de seis afios para
el caso en el que el contrato se concierte con un trabajador con discapacidad.
Pues bien, la modificacion que se introdujo al respecto por el art. 12 Uno del
RDL 10/2010 sélo opero para el plazo genérico de cuatro afios de forma que
se amplio hasta cinco afios. Por su parte, el legislador en el art. 12 Uno de la
Ley 35/2010 ha mantenido el mencionado plazo de cinco afios y, a su vez, ha
ampliado el plazo previsto para el supuesto en el que el contrato se concierte
con un trabajador con discapacidad, por lo que ha pasado de ser de seis afios a
siete afios. Es decir, se ha establecido una ampliacion de los plazos de forma

¢ Vid. STS de 29 de diciembre de 2000 (RJ 2001, 1889): “facilitar el ejercicio profesional,
para que los conocimientos adquiridos por el trabajador en la obtencion del titulo adquieran un
perfeccion propia con tal ejercicio, pues no se trata inicamente de adquirir una experiencia en
un trabajo determinado, sino también de que esa experiencia actiie sobre los estudios cursados”.

TEMAS LABORALES nim. 107/2010. Pags. 123-161



130 Ana Moreno Mérquez

proporcional, incrementandolos un afio mas. Ahora bien, si de lo que se trataba
era de garantizar una proximidad entre la finalizacion de los estudios y la for-
macion practica que permite adquirir este contrato, cabria cuestionarse hasta
qué punto esta medida es adecuada teniendo en cuenta la finalidad del contrato.

Lo cierto es que en este caso, se amplia el citado plazo con el fin de que las
personas que hayan finalizado sus estudios tengan mayores oportunidades de
colocacion e insercion laboral, sobre todo teniendo en cuenta las dificultades
para acceder al empleo en estos momentos de crisis economica. No obstante,
la ampliacion del plazo, aunque pueda estar conectado con la situacion actual,
no se establece en términos de transitoriedad durante un periodo concreto de
tiempo, lo que después permitiria volver a aplicar los plazos mas breves de
cinco y seis afios a los que se ha hecho referencia. Por el contrario, los plazos
se amplian de forma generalizada y sin un término concreto como ha ocurrido
con otras medidas. Cede, por tanto, la citada proximidad para dar prioridad a la
colocacion e insercion laboral.

2.2. Restricciones a la contratacion

En la regulacion contenida en el art. 11.1 ¢) del ET en su redaccion previa
al RDL 10/2010, ya se contaba con una regla destinada a evitar posibles abu-
sos por parte de los empresarios a la hora de recurrir a este tipo de contrato,
que se ha mantenido en la actual redacciéon del citado art. 11.1 ¢) del ET en
los términos previstos en la Ley 35/2010, con la diferencia de que también se
aplica para los certificados de profesionalidad. En concreto, se prohibe que
un mismo trabajador pueda ser contratado en la misma o en distinta empresa
por un tiempo superior a dos afos en virtud de la misma titulacioén o certifica-
do de profesionalidad. De este modo la prohibicién opera, por una parte, con
independencia de la empresa en la que se pretenda contratar al trabajador (la
misma u otra diferente), y, por otra, en un determinado plazo de tiempo, esto
es, dos aflos que es el plazo maximo que se fija en cuanto a la duracion del
contrato; plazo que no se ha visto alterado. Sin embargo, puesto que la norma
no sefialaba nada en relacion a la posibilidad de ser contratado en la misma o
en distinta empresa en virtud de otra titulacion, se admitia la celebracién de un
nuevo contrato en practicas con el mismo trabajador, bien en la misma o bien
en distinta empresa, siempre que se realizase con base en una titulacion distinta
a la que habia determinado la primera contratacién, y ello con independencia
de que se excediera de ese modo el plazo maximo de dos afios al que hace
referencia el art.11.1 ¢) del ET.

El art. 12.uno del RDL 10/2010 afiadi6 una nueva restriccion en el art. 11.1
c) del ET, precisamente con el fin de prohibir la contratacién en practicas en
la misma empresa y para el mismo puesto de trabajo por un periodo superior a
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dos afios, con independencia de que se trate de distinta titulacion o de diferente
certificado de profesionalidad. En este sentido la norma precis6 que los titulos
de grado y master no se consideran la misma titulacion. Esta limitacién ha
quedado recogida en los mismo términos en el art. 12.uno de la Ley 35/2010,
si bien, por una parte, el legislador ha afiadido el titulo de doctorado para se-
fialar igualmente que tampoco se considera la misma titulacion, y, por otra,
ha previsto una excepcion a estos efectos, de forma que indica: “salvo que al
ser contratado por primera vez mediante un contrato en practicas el trabajador
estuviera en posesion del titulo superior de que se trate”. Es decir, en ese su-
puesto los titulos de grado, master y, en su caso, doctorado del trabajador se
consideran la misma titulacion.

Como puede constarse el legislador parte de diferentes criterios a la hora
de establecer las prohibiciones a las que se acaba de hacer referencia. Asi,
mientras en la primera prohibicion predomina el criterio de la titulacion o certi-
ficado de profesionalidad junto al criterio temporal; en la segunda se combinan
el criterio de la empresa, el del puesto de trabajo y el temporal, siendo indife-
rente la titulacion o certificado de profesionalidad. El problema que se plantea
en relacion a la segunda prohibicion es la determinacion de qué se entiende por
puesto de trabajo, salvo que se establezca en convenio colectivo, ya que no se
cuenta con una definicion legal, y, sobre todo, porque admite diversas interpre-
taciones’, lo que en este caso puede dar lugar a determinar que se aplica o no
la prohibicidn y si es asi, su operatividad dependera de la interpretacion que se
haga en cada supuesto. Es decir, dependiendo de lo que se interprete al efecto,
finalmente se podria llegar a admitir la concatenacion de contratos en la misma
empresa con un mismo trabajador en virtud de diferentes titulaciones o certifi-
cados de profesionalidad, desvirtuando de ese modo la finalidad de la norma.
Desde luego lo que no cabria seria contratar a un trabajador en practicas en la
misma empresa para un puesto de trabajo diferente por un tiempo superior a
dos afios en virtud de distinta titulacion o distinto certificado de profesionali-
dad, y que el trabajador continuase realizando las labores propias del puesto de
trabajo para el que antes estaba contratado en practicas con base en una titula-
cién distinta o en un certificado de profesionalidad distinto. De todos modos,
siempre hay que considerar, por una parte, que el puesto de trabajo asignado
al trabajador en practicas debe permitir la obtencion de la practica profesional
adecuada al nivel de estudios cursados (art. 11.1 a) del ET). Y, por otra, que el

7 El mismo problema se ha venido planteando en relacion a la concatenacion de contratos
temporales (art. 15.5 ET). Vid. al respecto Sempere Navarro, A. V. “Limitaciones a la contratacion
temporal en el modificado articulo 15.5 ET”, en AAVV La Reforma Laboral de 2010. Comentarios
al Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
de trabajo, Sempere Navarro, A.V. (dir.), Martin Jiménez, R. (coord.), Aranzadi, Cizur Menor,
2010, pp. 243-245.
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incumplimiento de esta obligacion podria dar lugar a considerar que el contra-
to se ha celebrado en fraude de ley (art. 22.3 del RD 488/1998, de 27 de mar-
7o, por el que se desarrolla el articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores en
materia de contratos formativos), con la consiguiente conversion del contrato
de trabajo en practicas en un contrato laboral ordinario por tiempo indefinido.

Pues bien, a la vista de lo indicado, teniendo en cuenta ambas reglas, se
pueden extraer varias consecuencias en cuanto a la posibilidad de celebrar o no
sucesivos contratos en practicas con un mismo trabajador. Es decir, se puede
determinar hasta qué punto se admite o no la concatenacion de contratos en
practicas en una misma empresa o en diferente empresa por un periodo supe-
rior a dos afios:

*  En una misma empresa:

* Se prohibe concertar diferente contratos en practicas por un
periodo superior a dos afos, en virtud de una misma titulacion
o certificado de profesionalidad; y ello con independencia de
que se contrate al trabajador para el mismo o diferente puesto
de trabajo, ya que si se aplica la primera regla es indiferente
el criterio relativo al puesto de trabajo.

* No cabe celebrar distintos contratos en practicas por un
periodo superior a dos afios con un mismo trabajador y
para un mismo puesto de trabajo en virtud de diferentes
titulaciones o certificados de profesionalidad. De este modo
se evita que se produzca una especie de prorroga del contrato
en practicas del trabajador para un mismo puesto de trabajo
acudiendo a diferentes contratos en practicas, amparandose
en el hecho de que la titulacion es distinta o el certificado de
profesionalidad es distinto.

* Ahora bien, el hecho de que el legislador circunscriba la
prohibicién al mismo puesto de trabajo cuando se trata
de celebrar diferentes contratos de trabajo con un mismo
trabajador por un periodo superior a dos afios en virtud de
distintas titulaciones o distintos certificados de profesionalidad,
permite, a su vez, a sensu contrario, concertar diferentes
contratos en practicas con un mismo trabajador para distintos
puestos de trabajo y con base en distinta titulacion o diferente
certificado de profesionalidad, y superar el periodo de dos afios
al que se ha hecho referencia. Es decir, en la medida en que
se trate de diferentes puestos de trabajos el legislador admite
esa concatenacion de contratos en practicas por un periodo
que excede de dos afios, siempre que sea en virtud de distinta
titulacion o distinto certificado de profesionalidad; pero,
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nunca con base en la misma titulacion o el mismo certificado
de profesionalidad, ya que, como se ha sefialado, la primera
regla a la que se ha hecho referencia lo prohibe.

*  En distinta empresa:

* No cabe celebrar diferentes contratos en practicas con
un mismo trabajador por un periodo superior a dos afios
(computandose el tiempo que el trabajador haya podido
estar contratado en practicas en otra empresa) ya sea para
el mismo o para diferente puesto en virtud de la misma
titulacion o el mismo certificado de profesionalidad, ya que
lo prohibe la primera regla a la que se ha hecho referencia.

* Sies posible celebrar distintos contratos en practicas con un
mismo trabajador por un periodo superior a dos afios (en los
términos sefialados), ya sea para el mismo o para diferente
puesto de trabajo siempre con base en distinta titulacion
o distinto certificado de profesionalidad, puesto que la
prohibicion que se afiade por el art. 12.uno del RDL 10/2010
y que finalmente se recoge en el art. 12.uno de la Ley 35/2010
solo opera para los contratos en practicas celebrados con un
mismo trabajador en la misma empresa. Esto implica que, a
sensu contrario, se admite la concatenacion de contratos en
practicas por un periodo superior a dos afios en diferentes
empresas y siempre en virtud de distinta titulacion o distinto
certificado de profesionalidad, con independencia del puesto
de trabajo que ocupe el trabajador.

Ahora bien, en general, es importante considerar a efectos de la concate-
nacion de contratos en practicas con un mismo trabajador el hecho de que los
titulos de grado, master y doctorado no se consideren la misma titulacion, lo
que puede dar lugar a que con un mismo trabajador se puedan celebrar contra-
tos en practicas de forma sucesiva cada uno de ellos por una duracién maxima
de dos afios. Asi, con un mismo trabajador y en una misma empresa se admite
la concertacion de diferentes contratos en practica, siempre que no se trate de
un mismo puesto de trabajo, teniendo en cuenta las diferentes titulaciones de
grado, master y doctorado; pudiendo estar el trabajador contratado en practicas
hasta un total de seis afios. Lo mismo puede suceder cuando el trabajador es
contratado en distintas empresas, ya que si se trata del mismo titulo, por ejem-
plo, el de grado, opera la duracion maxima de dos afios, a la que se ha hecho
referencia, en los que el trabajador puede celebrar diferentes contratos en prac-
ticas con distintas empresas, pero esto no impide que pueda ser contratado en
practicas por diferentes empresas con base en diferentes titulos, por ejemplo,
el de master, o el de doctorado.
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Sin embargo, hay que tener en cuenta que el art. 12.uno de la Ley 35/2010
introduce una excepcion al respecto en el art. 11.1 ¢) del ET, de forma que,
aunque a efectos académicos se trate de distintas titulaciones, el legislador
recurre a una especie de ficcion que va a permitir que opere la prohibicion de
celebrar diferentes contratos en practicas con el mismo trabajador en la misma
o en distinta empresa por un periodo superior a dos afios al considerarlas como
una misma titulacion; si bien para ello se establece la condicion de que “el
trabajador al ser contratado por primera vez mediante un contrato en practicas
estuviera en posesion del titulo superior de que se trate”. De este modo, al
tratarlas en ese caso como una misma titulacion se excluye la posibilidad de
concatenar contratos en los supuestos en los que la norma dejaba un espacio
para ello. Asi, en una misma o diferente empresa ya no cabria celebrar distin-
tos contratos en practicas por un periodo superior a dos afios con un mismo
trabajador para ocupar diferentes puestos de trabajo teniendo en cuenta las di-
ferentes titulaciones que posee, puesto que operaria la prohibicion de celebrar
distintos contratos con un mismo trabajador por la misma titulacion.

La fecha en la que se contrata en practicas por primera vez al trabajador va
a ser la determinante para conocer si entra o0 no en juego esta prohibicion. Si en
ese momento cuenta con los titulos de grado, master y, en su caso, doctorado,
al considerarlos la misma titulacion con independencia del titulo concreto (gra-
do, master o doctorado) por el que se le contrate, no sera posible contratarle en
practicas por tiempo superior a dos afios en la misma o en distinta empresa en
virtud de cualquiera de estos titulos. De esta forma se evita que un trabajador
que ya posee esos titulos en el momento de contratarle en practicas pueda
permanecer por un periodo de hasta seis afios contratado en practicas por la
sucesiva concatenacion de contratos. Ahora bien, si en la fecha de celebracion
del primer contrato en practicas no posee los diferentes titulos si se admitiria,
como se ha indicado, la concertacion de distintos contratos en practicas por
un periodo superior a dos afios con un mismo trabajador. Es decir, si después
obtiene otro titulo, por ejemplo, el de master, seria posible contratarle en la
misma o en distinta empresa (salvo que se trate de la misma empresa y para el
mismo puesto de trabajo) en virtud la nueva titulacion.

En este caso es importante tener en cuenta qué fecha se considera a efectos
de conocer si el trabajador ya cuenta o no con la titulacion en el momento de
celebrar el contrato, esto es, la de finalizacidon de los estudios o la de obten-
cion del titulo. Lo cierto es que la norma hace referencia al hecho de que en
el momento de ser contratado por primera vez en practicas el trabajador ya
debe estar “en posesion del titulo”, es decir, no se contempla en este caso el
momento de “terminacion de los estudios”, ni siquiera la fecha de expedicion
del titulo correspondiente. Sin embargo, no parece lo mas adecuado a la fina-
lidad de la norma hacer una interpretacion literal de la misma. Es decir, si lo
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que se pretende es evitar abusos en la contratacion en practicas, impidiendo
la concatenacion de contratos en los términos sefialados, lo mas conveniente
a estos efectos seria considerar en la fecha de celebracion del contrato si el
trabajador ha finalizado los correspondientes estudios; de otro modo se estaria
permitiendo esa concatenacion a pesar de haber concluido los citados estudios.
De hecho, de acuerdo con lo previsto en el art. 1.4 del RD 448/1998, bastaria
con que, en defecto de la fotocopia compulsada del correspondiente titulo, el
trabajador entregara al empresario un “certificado de terminacion de los estu-
dios que dan derecho a la obtencion del mismo”.

Por ultimo, junto a las restricciones sefialadas, el art. 12.uno del RD
10/2010 introdujo una prohibicion en el art. 11.c) del ET que también se con-
templa en la redaccion que finalmente se recoge en el art. 12.uno de la Ley
35/2010 y que en realidad viene a establecer un limite en la concatenacion de
contratos formativos para lo que se tiene en cuenta, por una parte, que el certi-
ficado de profesionalidad es uno de los titulos habilitantes para poder concertar
un contrato en practicas; y, por otra, que dicho certificado se puede obtener
como resultado de un contrato para la formacion. Pues bien, en el art. 11.1 ¢)
del ET se indica que no se podra concertar un contrato en practicas en base a
un certificado de profesionalidad que se haya obtenido como consecuencia de
un contrato para la formacion celebrado con anterioridad en la misma empre-
sa. De este modo, se establece una excepcion a la posibilidad de celebrar un
contrato en practicas con aquellos trabajadores que estén en posesion de un
certificado de profesionalidad, ya que hay que tener en cuenta que si el traba-
jador ha obtenido dicho certificado como consecuencia de un contrato para la
formacion, esto implica que ya posee una formacion tedrica y una formacion
practica, puesto que la adquisicion de una y otra forman parte del objeto del
contrato para la formacion. Por tanto, si se considera que el trabajador ya tiene
una formacion practica adquirida a través de un contrato de trabajo al efecto,
no tiene sentido que el trabajador sea contratado en practicas para facilitarle
una practica profesional que ya posee; de ahi la limitacion.

El problema es que esta excepcion solo opera cuando se ha obtenido el
certificado de profesionalidad como consecuencia de un contrato para la for-
macion celebrado “con la misma empresa”. Es decir, sensu contrario, el tra-
bajador podra concertar un contrato en practicas con otra empresa diferente a
aquella en la que ha obtenido el certificado de profesionalidad como conse-
cuencia de un contrato para la formacion. El legislador no parece haber tenido
en cuenta que, a pesar de que el certificado de profesionalidad es uno de los
titulos habilitantes para concertar un contrato en practicas, en ese caso ya ha
adquirido esa experiencia profesional que le va a proporcionar este contrato.
Es decir, la finalidad que se persigue con el contrato en practicas ya se ha
conseguido, aunque el contrato para formacion que le ha permitido obtener el
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certificado de profesionalidad no se haya celebrado con la misma empresa?®.
Desde este punto de vista admitir que una empresa concierte un contrato en
practicas con un trabajador que ha obtenido un certificado de profesionalidad a
través de un contrato para la formacion con otra empresa distinta sélo se puede
entender como medida de fomento del empleo pero no en términos de adquirir
una experiencia profesional adecuada a su nivel de estudios. Sin embargo, una
vez que se ha adquirido la practica necesaria que justifica este tipo de contrato
no puede ser admisible su concertacion desvirtuando su finalidad con el unico
fin de que el trabajador permanezca en el mercado de trabajo con un contrato
que, por su finalidad, tiene naturaleza temporal. Es mas, en términos genera-
les, cabria cuestionarse si tiene sentido admitir la contratacion en practicas en
aquellos casos en los que el trabajador posee un certificado de profesionalidad
que ha obtenido precisamente teniendo en cuenta las competencias profesiona-
les adquiridas a través de una experiencia laboral.

2.3. El periodo de prueba para los contratos en practicas celebrados con
trabajadores que estén en posesion de certificados de profesionalidad

Las modificaciones introducidas en relacion al periodo de prueba estan
directamente relacionadas con la inclusion del certificado de profesionalidad
junto a los titulos que permiten la celebracidon de un contrato en précticas. De
esta forma, el art. 12.uno del RDL 10/2010 también establecié en el art. 11.1 d)
del ET un periodo de prueba para los contratos en practicas celebrados con tra-
bajadores que estén en posesion de un certificado de profesionalidad; periodo
al que igualmente se hace referencia, en los mismos términos, en el art. 12.uno
de la Ley 35/2010. Para ello se parte del periodo de prueba que ya se preveia,
y se indica que “salvo lo dispuesto en convenio colectivo, el periodo de prueba
no podra ser superior a un mes para los contratos en practicas celebrados con
trabajadores que estén en posesion de titulo de grado medio o de certificado de
profesionalidad de nivel 1 o 2, ni a dos meses para los contratos en practicas
celebrados con trabajadores que estan en posesion de titulo de grado superior
o de certificado de profesionalidad de nivel 3”.

Para establecer esta regulacion el legislador tiene en cuenta que, aunque
se haga una referencia genérica al certificado de profesionalidad, existen dife-
rentes niveles de cualificacion profesional establecidos en funcion de la com-
petencia profesional requerida por las actividades productivas. Los niveles,
como ya se ha indicado, obedecen, a su vez, a diferentes criterios, tales como

8 Vid. Sanchez Trigueros, C.; Fernandez Collados, B. “Contratos formativos”, en AAVV La
Reforma Laboral de 2010. Comentarios al Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo, Sempere Navarro, A.V. (dir.), Martin Jiménez,
R. (coord.), Aranzadi, Cizur Menor, 2010, p. 216.
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conocimientos, iniciativa, autonomia, responsabilidad, complejidad de la acti-
vidad a desarrollar. De modo que se distinguen hasta cinco niveles, lo que, a su
vez, implica que pueda diferenciarse entre los certificados de profesionalidad
dependiendo del nivel. Lo importante es que esos niveles ponen de manifiesto
un incremento de la cualificacion profesional, en el sentido de que el nivel 1
seria el nivel de cualificacion mas inferior, y el mas elevado seria el nivel 5°;
de ahi que el legislador también distinga a la hora de establecer el periodo
maximo de prueba.

De este modo, el legislador parte de una equiparacion en relacion a los
plazos que ya se sefialaban en funcion de la cualificacion mayor o menor del
trabajador, y contempla un plazo més amplio para los contratos en practicas
celebrados con trabajadores que estan en posesion de un certificado de profe-
sionalidad de un nivel mas elevado. Ahora bien, como puede constatarse, el
legislador tan sélo establece un periodo de prueba para los niveles 1,2y 3,y
guarda silencio en relacion a los contratos en practicas que se concierten con
trabajadores que posean un certificado de profesionalidad de nivel 4 o de nivel
5; niveles para los que, si se sigue la logica establecida en relacion al resto de
niveles, deberia haberse previsto un periodo de prueba, quizas, igual al estable-
cido para el caso en el que el trabajador posee un certificado de profesionalidad
de nivel 3.

La cuestion entonces es qué periodo de prueba ha de tenerse en cuenta
para estos trabajadores a la hora de celebrar un contrato en practicas. Podria
pensarse que no puede establecerse un periodo de prueba en estos casos ya
que, como se ha comprobado, el legislador no ha sefialado nada al efecto, sin

° -El nivel 1 acredita competencia en un conjunto reducido de actividades de trabajo
relativamente simples correspondientes a procesos normalizados, siendo los conocimientos
tedricos y las capacidades practicas a aplicar limitados. -El nivel 2 acredita competencia en
un conjunto de actividades profesionales bien determinadas con la capacidad de utilizar los
instrumentos y técnicas propias, que concierne principalmente a un trabajo de ejecucion que
puede ser autonomo en el limite de dichas técnicas. Requiere conocimientos de los fundamentos
técnicos y cientificos de su actividad y capacidades de comprension y aplicacion del proceso.
-El nivel 3 acredita competencia en un conjunto de actividades profesionales que requieren el
dominio de diversas técnicas y puede ser ejecutado de forma auténoma, comporta responsabilidad
de coordinacion y supervision de trabajo técnico y especializado. Exige la comprension de los
fundamentos técnicos y cientificos de las actividades y la evaluacion de los factores del proceso
y de sus repercusiones econdmicas. -El nivel 4 acredita competencia en un amplio conjunto de
actividades profesionales complejas realizadas en una gran variedad de contextos que requieren
conjugar variables de tipo técnico, cientifico, econdmico u organizativo para planificar acciones,
definir o desarrollar proyectos, procesos, productos o servicios. -El nivel 5 acredita competencia
en un amplio conjunto de actividades profesionales de gran complejidad realizadas en diversos
contextos a menudo impredecibles que implica planificar acciones o idear productos, procesos
o servicios. Gran autonomia personal. Responsabilidad frente a la asignacion de recursos, en el
analisis, diagnostico, disefo, planificacion, ejecucion y evaluacion. Responsabilidad de direccion
y gestion.
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embargo no parece tener sentido que se contemple un periodo de prueba para
trabajadores que poseen un certificado de profesionalidad de nivel 1, o de nivel
2 0 3, y para estos trabajadores que tienen una cualificacion mas elevada no se
establezca un periodo de prueba. Es decir, no parece ser esa la finalidad de la
norma. También podria pensarse que se le podria aplicar el periodo de prueba
previsto para los contratos en practicas celebrados con trabajadores que estan
en posesion de un titulo de grado superior o de un certificado de profesionali-
dad de nivel 3, salvo que el convenio colectivo establezca un periodo distinto.
Quizas ésta seria la solucién mas apropiada a la finalidad de la norma'®, pero
también es cierto que si el legislador hubiese querido que fuese asi, hubiera
hecho referencia en este supuesto a los certificados de profesionalidad de ni-
vel 4y 5 y no lo ha hecho. No obstante, hay que tener en cuenta que, en todo
caso, cabria recurrir al régimen general previsto en el art. 14.1 del ET, en el
que igualmente habria que tener en cuenta en primer lugar si existe regulacion
al respecto en convenio colectivo. El problema, por el momento, es que aln
no se cuenta con una regulacion al efecto en convenio colectivo, y la solucion
pasaria por aplicar el periodo de prueba establecido en el art. 14.1 del ET.

3. CAMBIOS EN RELACION CON EL CONTRATO PARA LA FOR-
MACION

El régimen previsto para el contrato para la formacion es el que mas se ha
visto alterado. Aunque el art. 12.dos del RDL 10/2010 ya introdujo diferentes
modificaciones en la regulacion que se establecia en el art. 11.2 del ET, lo
cierto es que el art. 12.dos de la Ley 35/2010 ha recogido las previstas en esa
norma, y, a su vez, ha incluido otras que afectan a diferentes aspectos, entre
los que cabe destacar, la propia delimitacion de los colectivos con los que es
posible la concertacion de un contrato para la formacion, o la formacion. De
todos modos, de acuerdo con lo establecido en la disposicion transitoria octava
de la Ley 35/2010 (lo que ya se preveia en la disposicion transitoria octava
del RDL 10/2010), hay que tener en cuenta que las modificaciones, a las que a
continuacion se hara referencia, so6lo seran de aplicacion a los contratos para la
formacion que se celebrados a partir del 18 de junio de 2010 (fecha en la que
entr6 en vigor el RDL 10/2010). Los vigentes en esa fecha, incluidas sus pro-
rrogas, se regiran por la normativa anterior “a cuyo amparo se concertaron”.
No obstante, como se vera, se contempla una excepcion al respecto en relacion
a la ampliacion de la accion protectora de la Seguridad Social del trabajador
contratado para la formacioén. Pero, junto a esos cambios en la regulacion de
este contrato, el art. 11 del RDL 10/2010 incluy6 las bonificaciones de cuotas

10" Cfr. Cavas Martinez, F. “Los contratos formativos en la reforma laboral de 20107, AS, n°
11, 2010. Aranzadi Westlaw, BIB 2010, 2059.
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en los contratos para la formacion que se contemplan, en los mismos términos,
enel art. 11 de la Ley 35/2010, a las que también se hara referencia.

3.1. Modificacion de los requisitos de caracter subjetivo

El art. 12.dos del RDL 10/2010 ya introdujo ciertas modificaciones en
relacién a los requisitos que debe cumplir el colectivo de trabajadores a los
que se dirige el contrato para la formacién. En concreto, en cuanto a la ne-
cesidad de que el trabajador contratado para la formacion carezca de la titu-
lacién requerida para realizar un contrato en préacticas; y, ademas, tenga una
determinada edad. Pues bien, estas modificaciones, en unos casos, permanecen
inalteradas, mientras que, en otros, han sido reformuladas en la regulacion
prevista en art. 12.dos de la Ley 35/2010. En cuanto al requisito relativo a la
ausencia de titulacion, el art. 12.dos del RDL 10/2010 afiadi6 una referencia al
“certificado de profesionalidad”, que también se ha recogido en el art. 12.dos
dela Ley 35/2010, de forma que se indica que s6lo podra celebrarse el contrato
para la formacion con quienes “carezcan de la titulacion o del certificado de
profesionalidad” necesario para poder realizar un contrato en practicas. Lo que
estd directamente relacionado con la modificacion establecida en relacion a los
titulos habilitantes para poder celebrar un contrato en practicas entre los que
se ha incluido, tal y como ya se ha sefialado, el certificado de profesionalidad
(art. 11.1 ET). Esto ha determinado que se haga referencia a este certificado a
la hora de establecer el colectivo con el que se puede celebrar un contrato para
la formacion.

Pero el legislador también ha venido estableciendo un requisito, adicional
al anterior, referido a la edad que debe tener el trabajador pueda celebrar el ci-
tado contrato. Tanto en la redaccion del art. 11.2 a) del ET, como en la prevista
en el art. 12.dos del RDL 10/2010, y en el art. 12.dos de la Ley 35/2010 se
establece como regla general que el trabajador debe ser mayor de 16 y menor
de 21 afios. Regla para la que, a su vez, ya se establecian excepciones a las que
el RDL 10/2010 vino a afiadir otra de caracter transitorio, a la que a continua-
cion se hara referencia. Excepcion que ha quedado recogida en la Ley 35/2010
que, al mismo tiempo, ha introducido variaciones que se ponen de manifiesto
en el ambito de las excepciones a esa regla general en las que incide alterando
significativamente los colectivos que pueden celebrar un contrato para la for-
macion.

Lo cierto es que, como se ha indicado, el art. 12.dos del RDL 10/2010 no
introdujo modificaciones en cuanto a las excepciones previstas en la regula-
cion anterior para la citada regla general, a las que después se hara referencia,
sino que en la disposicion transitoria séptima del RDL 10/2010 se establecio
una excepcion adicional a la mencionada regla general que permite desde su
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entrada en vigor (el 18 de junio de 2010) hasta el 31 de diciembre de 2011 que
puedan realizarse contratos para la formacion con trabajadores menores de 25
afios. Excepcion que se ha mantenido en la disposicion transitoria séptima de
la Ley 35/2010. Como puede comprobarse se trata de una excepcion de carac-
ter transitorio que permite ampliar de forma general hasta los 24 afios la edad
para poder realizar un contrato para la formacion, lo que sin duda trata de dar
respuesta a una realidad social en la que, como ya se ha sefalado, existe un ele-
vado numero de trabajadores desempleados menores de 25 afios que carecen
de formacion, y, sin embargo, no es posible incluirlos entre los colectivos para
los que se permite la celebracion de un contrato para la formacion.
Ampliando la edad en los términos sefialados (junto a otras medidas que
se establecen) el legislador espera que se incremente dicho nimero y, a su vez,
sea una oportunidad para que los jovenes menores de 25 afios que carecen de
cualificacion profesional se incorporen al mercado de trabajo y adquieran una
formacion tedrico-practica necesaria para desempefiar un oficio o puesto de
trabajo que requiera un cierto nivel de cualificacion. Esto implica que los con-
tratos que se celebren a partir del 1 de enero de 2012 deberan respetar la regla
general referida a la edad en la que se marca el limite de que el trabajador debe
ser menor de 21 afios, con las excepciones que, de forma general, se establecen
al respecto. Excepciones que el art. 12.dos del RDL 10/2010 siguié mantenien-
do en los términos previstos en la regulacion anterior, ya que no modifico en
este aspecto la regulacion prevista en el art. 11.2 del ET. En concreto, por una
parte, el incremento del limite de edad hasta los 24 afios para los desempleados
que se incorporen como alumnos-trabajadores a los programas de escuelas ta-
ller y casas de oficios; y, por otra, la ausencia del citado limite para el caso de
los desempleados que se incorporen como alumnos-trabajadores a los progra-
mas de talleres de empleo y para las personas con discapacidad desempleadas.
Sin embargo, el art. 12. dos de la Ley 35/2010, aunque mantiene la au-
sencia de limite de edad para los casos en los que el contrato se concierte
con personas con discapacidad, introduce modificaciones en relacion al resto
de excepciones sefialadas en el art. 11.2.a) del ET. De un lado, establece una
nueva excepcion a la regla general por la que el trabajador debe ser menor de
21 afios, incrementando el limite maximo de edad hasta los 24 afios para los
desempleados que cursen un ciclo de formacion profesional de grado medio;
de este modo, la ampliacion de la edad hasta los 24 afios para celebrar un con-
trato para la formacion con caracter transitorio en los términos sefialados, se
contempla con caracter definitivo para este colectivo de desempleados. Y, de
otro, no se establece ningun limite de edad para poder celebrar contratos para
la formacion en aquellos casos en los que se concierten “con desempleados
que se incorporen como alumnos-trabajadores a los programas publicos de em-
pleo-formacion” entre los que sefiala de forma expresa los de “escueclas taller”
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y “casas de oficios”, para los que se contemplaba un limite maximo de edad de
24 afios, y “talleres de empleo”, si bien en este caso no implica novedad alguna
ya que no existia un limite de edad; a los que afade la mencion genérica “u
otros que se puedan aprobar”. Lo cierto es que la norma no indica un limite es-
pecifico de edad, porque en realidad contempla un marco flexible con respecto
a la misma en el que queda abierta la posibilidad de establecer diferentes limi-
tes de edad al efecto en funcion del programa publico de empleo-formacion en
cuestion, ya que sefiala que “el limite maximo de edad sera el establecido en
las disposiciones que regulen el contenido de los citados programas”; lo que
puede implicar una diversidad de limites de edad al efecto, e incluso que no se
establezca ningun limite de edad, sino que se dirija a los citados desempleados
sea cual sea su edad.

Atn asi, hay que tener en cuenta que la modificacion en realidad opera
desde el punto de vista de los programas que se puedan aprobar, sobre todo si
se considera que los programas de escuelas taller y casas de oficios se dirigen
a desempleados menores de 25 afios de edad. Desde este punto de vista puede
parecer que la modificacion carece de relevancia, mas atn teniendo en cuenta
que en los programas de talleres de empleo, no se establecia un limite de edad
en la regulacion anterior, ya que se dirigen a desempleados de 25 afios 0 mas
con especialidades dificultades para integrarse en el mercado de trabajo. Ahora
bien, hay que considerar que esta prevista la futura aprobacion del Real De-
creto por el que se ordenan los programas de politicas activas de empleo en el
que se crea un programa general de escuelas taller, de modo que los programas
especificos de empleo formacion de escuelas taller, casas de oficios y talleres
de empleo se engloban en el programa de escuelas taller, en el que no se esta-
blece un limite de edad, por lo que pueden participar personas desempleadas
sea cual sea su edad. De ahi que se haga referencia a los programas que se pue-
dan aprobar para determinar la edad, sobre todo porque si se siguiese haciendo
referencia en el art. 11.2 a) del ET al limite de edad de 24 afios, ya que esta
previsto que se elimine en la futura normativa en los términos sefialados, en el
momento en que esto suceda no seria posible recurrir al contrato para la for-
macion si se considera que en el programa participaran personas desempleadas
con independencia de su edad'".

Si se compara la regulacion prevista en el art. 12.dos del RDL 10/2010 con
la que finalmente se establece en el art. 12.dos de la Ley 35/2010 puede cons-
tatarse facilmente como esta ultima amplia considerablemente el colectivo de
sujetos a los que se dirige este tipo de contrato. De este modo, mientras que en
el RDL 10/2010 se amplia la edad de los sujetos a los que se dirige pero sélo

" Vid. la Enmienda n° 240 del Grupo Parlamentario Socialista al proyecto de ley de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo (procedente del Real Decreto-ley 10/2010, de 16
de junio). Boletin Oficial de las Cortes. 17 de agosto de 2010.
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para un plazo concreto, en la Ley 35/2010 ademas se establecen cambios al
respecto de caracter permanente que tratan de incidir, en mayor medida que
el RDL 10/2010 en la insercion profesional de los sujetos a los que se dirige.

3.2. Cambios relativos a la formacion

El art. 12.dos del RD Ley 10/2010, aunque afiadié una referencia a la
financiacién, organizacidon e imparticion de la formacién tedrica, realmente
no modifico la regulacion prevista en el art. 11.2 e) del ET en relacion a la
formacion del trabajador. Ha sido el art. 12.dos de la Ley 35/2010 la que real-
mente, mantenido la citada referencia, ha introducido diversas modificaciones
en esta materia. No obstante, hay que tener en cuenta que en algunos casos los
cambios que establece esta Ley en la regulacion prevista en el art. 11.2 e) del
ET en realidad no implican una verdadera modificacion del régimen juridico
del contrato para la formacion, sobre todo si se tiene en cuenta que ya se con-
templan en el art. 27 del RD 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el
subsistema de formacion profesional para el empleo, dedicado a la formacion
tedrica de los contratos para la formacion. En realidad, la modificacion radica
en que ahora esas previsiones se van a establecer en una norma con rango de
ley. Es lo que sucede con referencia a la necesidad de que la formacion teodrica
debe impartirse “siempre fuera del puesto de trabajo” (contenida en el art. 27.2
del RD 395/2007). Tampoco constituye realmente una modificacion el hecho
de que ahora se haga referencia a “la educacion secundaria obligatoria”, en
lugar de hacerla a “los ciclos educativos comprendidos en la escolaridad obli-
gatoria”, tal y como se establecia en la anterior redaccion del art. 11.2 e) del
ET, sino que de este modo se viene a concretar el objetivo que debe cumplir la
formacion tedrica cuando el trabajador no haya completado dicha educacion;
tal y como ya se establecio en el art. 27.1 del RD 395/2007, en el que se hace
una mencién expresa a “la educacioén secundaria obligatoria”. Ademas, se in-
cide en ese objetivo en mayor medida que en la regulacion anterior ya que se
sefiala que “la formacion tendra por objeto prioritario la obtencion del titulo
de graduado en Educacién Secundaria Obligatoria”. Es decir, la referencia a
“objeto inmediato” de la anterior redaccion se sustituye por la relativa a “ob-
jeto prioritario”, por lo que con ello se pone de manifiesto de forma clara que
esta formacion tiene caracter preferente con respecto a cualquier otra que deba
recibir el trabajador. Del mismo modo, junto a la mencionada especificacion,
se establece el deber de las Administraciones educativas “de garantizar una
oferta adaptada a este objetivo”; un deber al que igualmente se hace referencia
en el citado art. 27.1 del RD 395/2007.

Sin embargo, en algin caso si se establece un cambio en relaciéon a lo
previsto tanto en el art. 11.2 e) del ET, como en el art. 27 del RD 395/2007.
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Asi, cuando se hace referencia al tiempo de dedicado a la formacion tedrica
en ambas normas se indica que dependera “del nlimero de horas establecido
para el médulo formativo adecuado” al oficio o puesto de trabajo a desempe-
fiar, si bien el art. 12.dos de la Ley 35/2010 sustituye la referencia al “moédulo
formativo adecuado” por la relativa a “la formacion adecuada”. En realidad el
hecho de que se haga mencion a “formacion” en lugar de hacerla a “moddulo
formativo”, implica una referencia mas amplia y genérica, ya que el médulo se
identifica con una parte de una accion formativa, de modo que ésta puede estar
estructurada en varios médulos formativos. Es decir, por medio de la forma-
cién se pueden adquirir los conocimientos y capacidades que van a permitir al
trabajador desempeifiar el mencionado oficio o puesto de trabajo, y esa forma-
cion se puede organizar en modulos formativos. Desde este punto de vista es
mas correcto hacer referencia a formacion.

Como se ha indicado, el art. 12.dos de la Ley 35/2010 modifica la redac-
cion del art. 11.2 e) del ET, y sefiala que en los casos en los que el trabajador no
haya finalizado la ensefianza secundaria obligatoria el objetivo prioritario de la
formacion sera precisamente la obtencion del titulo de graduado en Educacion
Secundaria Obligatoria. Desde este punto de vista, como se ha podido cons-
tatar, no se establece una regulacion distinta. Sin embargo, la Ley 35/2010,
si incorpora una modificacion directamente relacionada con el objetivo de la
formacion tedrica en los casos en los que el trabajador no ha concluido la
citada educacion secundaria obligatoria, y establece la posibilidad de que una
parte de la formacion tedrica se imparta antes del inicio de la prestacion la-
boral (“previamente al contrato”), si bien esta posibilidad no se contempla en
términos generales, ya que seran las Administraciones Publicas las que po-
dran impartirla y solo en el marco concreto de los “programas publicos de
empleo-formacion que tengan por objeto profesionalizar jovenes con fracaso
escolar e insertarlos en el mercado de trabajo desarrollados por la Comunida-
des Autonomas™'?. En este supuesto, aunque el legislador hace una referencia
genérica a “una parte de la formacion teodrica” como formacion que se puede
impartir previamente al contrato, hay que tener en cuenta que en estos casos
lo primordial es que los jovenes finalicen la ensefianza secundaria obligatoria.

Estos programas se dirigen a jovenes con claras dificultades de insercion

12 El legislador trata de incidir en la alternativa que suponen los citados programas publicos
de empleo-formacion como formacion en alternancia con el empleo, en particular en el caso
de aquellos que se dirigen al colectivo mencionado de jovenes con fracaso escolar; sobre todo
porque estos programas tienen como finalidad proporcionar a estos jovenes una formacion basica
y profesional que les va a permitir incorporarse al mercado de trabajo y proseguir sus estudios.
De ahi que el legislador mencione expresamente estos programas y trate de reforzar el papel y
el compromiso de las Administraciones Publicas sefialando la posibilidad de que impartan la
mencionada formacion tedrica. En este sentido hay que destacar que sera necesaria la colaboracion
entre las Administraciones laborales y educativas.
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en el mercado de trabajo. De este modo, y para esos programas concretos, se
permite concentrar parte de la formacion antes de iniciar la prestacion laboral,
con lo que estos jovenes se dedicaran tinica y exclusivamente a formarse, sin
necesidad de tener que alternar trabajo y formacion. La finalidad que se per-
sigue con esa concentracion de la formacion es precisamente facilitar la inte-
gracion de estos jovenes en la empresa, de forma que, una vez que comiencen
a prestar servicios con un contrato para la formacion, puedan afrontar sin difi-
cultades su formacion tedrica, facilitandoles la asimilacion de los contenidos
y permitiendo de esa forma que puedan poner en practica esos conocimientos
teoricos que realmente van adquiriendo a lo largo del contrato de trabajo.

Es cierto que, como se ha indicado, parte de esa formacion tedrica se va a
impartir “previamente al contrato”, sin embargo el legislador establece que el
tiempo destinado a la formacion, aunque se trate de una formacion anterior al
inicio de la prestacion laboral, computa no sélo “a los efectos de la formacion
realizada”, sino también de “jornada de trabajo al formalizarse el contrato”, lo
que debera constar en el mismo. Es decir, desde este punto de vista, aunque
se imparta con anterioridad a la celebracion del contrato se computara como
si el trabajador estuviera recibiendo la formacion teérica una vez celebrado el
contrato. Ahora bien, aunque esto sea asi, hay que tener en cuenta que, aunque
compute a efectos de jornada, el trabajador en ese caso habria dedicado toda
su jornada a formarse, por tanto, en el momento en que pase a prestar servicios
en la empresa debera finalizar su formacion tedrica y desarrollar un trabajo
que le permitira obtener una formacion practica, pero puesto que ya concentrd
una parte de su formacion tedrica en un periodo previo al contrato que después
computa como jornada puede suceder que una vez finalizada la parte de for-
macion tedrica que no se haya impartido previamente al contrato, el trabajador
deba destinar toda su jornada a trabajar. De ahi que el legislador sefiale que
“la retribucion del trabajador se incrementara proporcionalmente al tiempo no
dedicado a la formacion tedrica”.

Este incremento de la retribucion ya se contemplaba para el caso en el que
se entiende cumplido el requisito de la formacion tedrica porque el trabajador
acredite mediante certificado de la Administracion publica la realizacion de un
curso de “formacion profesional ocupacional adecuado al oficio o puesto de
trabajo objeto del contrato” (tal y como se indicaba en la redaccion anterior
del art. 11.2 e) del ET, redaccion que no fue modificada por el RDL 10/2010)
y ahora también se extiende al supuesto al que se ha hecho referencia en el
que la formacidén se concentra con caracter previo al contrato de trabajo. El
art. 12.dos de la Ley 35/2010, en la redaccion que establece para el art. 11.2
e) del ET, sigue haciendo referencia a este supuesto y admitiendo, por tanto,
que se entienda cumplido de ese modo el citado requisito de formacion teo-
rica; si bien, introduce, de un lado, una modificacion, y, de otro, un requisito
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especifico relativo al nimero de horas del mencionado curso. En cuanto a la
modificacion, hace referencia a “formacion profesional para el empleo” en lu-
gar de a “formacion profesional ocupacional”, lo que se justifica por el hecho
de que las modalidades de formacion profesional ocupacional y continua se
han integrado en un Unico modelo de formacion profesional para el empleo.
En este sentido, hay que recordar que la disposicion adicional décima del RD
395/2007, de 23 de marzo sefiala que “las referencias relativas a la formacion
profesional ocupacional se entenderan realizadas a la formacioén profesional
para el empleo”. De este modo, la Ley 35/2010 adapta la regulacion a los
mencionados cambios.

Si incide en mayor medida en la regulacion de la formacion el hecho de
que el legislador haga referencia, como requisito especifico, al nimero de ho-
ras que ha de tener el curso, ya que, aunque se entiende cumplido el requisito
de formacion tedrica cuando el trabajador acredite la realizacion de un curso en
los términos sefialados, lo cierto es que el hecho de que la norma exija un mini-
mo de horas de formacion determina la exclusion de todos aquellos cursos que
no tengan esas horas a efectos de entender cumplido el requisito de formacion
teorica. La referencia para determinar el nimero de horas es el equivalente al
nimero minimo de horas de formacion teérica que deberia recibir el trabajador
si no tuviera esa formacion, teniendo en cuenta la duracion del contrato; de ahi
que se sefiale “en proporcion” a esa duracion. En todo caso, hay que conside-
rar, tal y como se sefiala en el art. 11.2.¢) del ET, que el nimero de horas de
formacion no puede ser inferior “al 15 por 100 de la jornada maxima prevista
en el convenio colectivo o, en su defecto, de la jornada maxima legal”. En de-
finitiva, la finalidad que se persigue en este supuesto al afiadir como requisito
que el curso tenga un cierto nimero de horas es evitar que cualquier curso de
formacion profesional para el empleo sea admitido para entender cumplida
la formacion tedrica. Es decir, se delimita su adecuacion al oficio o puesto de
trabajo objeto del contrato desde el punto de vista de la duracion del curso.

Por ultimo, en el art. 11.2 ¢) del ET también se hace referencia a la finan-
ciacion y a la organizacion e imparticion de la formacion teorica; referencia
que, como se ha indicado, se incluyé por el art. 12.dos del RDL 10/2010 y se
ha mantenido en el art. 12.dos de la Ley 35/2010. Si bien, lo que en realidad se
prevé es un futuro desarrollo reglamentario en el marco de la normativa que se
dicte en aplicacion y desarrollo del RD 395/2007, y, en particular, de su art. 27,
que, como se ha sefialado, regula la formacion tedrica de los contratos para la
formacion. Pero, ademas, al margen de ese desarrollo reglamentario la disposi-
cion adicional segunda de la Ley 35/2010, en la que se ha recogido, con alguna
modificacion, lo que se sefialaba en la disposicion adicional segunda del RDL
10/2010, indica que el Gobierno, a través del Ministerio de Trabajo ¢ Inmigra-
cién, y del Ministerio de educacion, establecera procedimientos que flexibili-
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cen y faciliten a los empresarios la organizacion de la formacion tedrica a los
trabajadores contratados para la formacion, sobre todo en el caso de empresas
de hasta 50 trabajadores. La finalidad tanto en el RDL 10/2010 como en la Ley
35/2010 sigue siendo la misma, el establecimiento de los citados procedimien-
tos destinados a hacer efectivo el cumplimiento de la obligacion formativa del
empresario, en especial en las empresas de reducidas dimensiones.

No obstante, mientras que la disposicién adicional segunda del RDL
10/2010 hacia referencia al establecimiento de esos procedimientos a través
del Ministerio de Trabajo e Inmigracion, la disposicion adicional segunda de
la Ley 35/2010 ha incluido también la referencia al Ministerio de educacion.
Es cierto que las acciones formativas de los contratos para la formacion forman
parte de la formacion en alternancia con el empleo, esto es, de una de las inicia-
tivas de formacion que integran el Subsistema de Formacion Profesional para
el empleo, y, desde este punto de vista, puede parecer que el establecimiento
de esos procedimientos por parte del Gobierno deberia llevarse a cabo unica y
exclusivamente a través del Ministerio de Trabajo ¢ Inmigracion, sin embargo,
hay que tener en cuenta la necesaria intervencion en este caso del Ministerio
de educacion, sobre todo si se consideran los supuestos en los que la forma-
cion tiene como objetivo prioritario la finalizacion de la educacion secundaria
obligatoria; lo que necesariamente va a implicar la colaboracion de ambos Mi-
nisterios. Ademas, la norma hace mencion a la “organizacion de la formacion
teorica”, en lugar de hacerla a la “imparticion de la formacion tedrica”, tal y
como se indicaba en el RDL 10/2010; lo que se justifica si se tiene en cuenta
que el empresario tiene una obligacion genérica de facilitar que el trabaja-
dor obtenga, siempre fuera del puesto de trabajo, una cualificacion profesional
adecuada al mismo, pero esto no significa que tenga el deber de impartirla; de
ahi que sea mas correcta la referencia a “organizacion”.

La citada disposicion adicional segunda de la Ley 35/2010, aunque esta
previsto el desarrollo reglamentario en lo relativo a la financiacion de la for-
macion tedrica, sefiala, en los mismos términos que la disposicion adicional
segunda del RDL 10/2010, que las empresas podran financiarse el coste que
les suponga la formacion tedrica en los términos previstos en el art. 27.5 del
RD 395/2007, o en la norma que lo modifique o sustituya. De ese modo se hace
una remision a la actual regulacion de la financiacion de la formacion tedrica
y, en su caso, a la regulacion que en un futuro se prevea al respecto. Asi, por el
momento, para financiar dicha formacion se recurre a las bonificaciones en las
cotizaciones empresariales a la Seguridad Social con cargo a la partida prevista
en el presupuesto del Servicio Publico de Empleo Estatal para la financiacion
de las bonificaciones en las cotizaciones de la Seguridad Social acogidas a
medidas de fomento de empleo por contratacion laboral; lo que se justifica si
se considera que, como se ha sefialado, se trata de una accion formativa que
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se encuadra en el marco de la formacion en alternancia con el empleo, por lo
que se integra en el ambito de las politicas de empleo y formacion cuya ges-
tion depende del citado Servicio Publico de Empleo Estatal. Ademas, la citada
disposicion adicional segunda, establece la compatibilidad de estas bonifica-
ciones con las que estén contempladas para los contratos para la formacion
en programas de fomento del empleo. De este modo, las bonificaciones en las
cuotas empresariales a la Seguridad Social por la celebracion de contratos para
la formacion, tal y como se establecian en el art. 11 del RDL 10/2010 y, en la
actualidad, en el art. 11 de la Ley 35/2010, a las que después se hara referen-
cia, se suman a las previstas para financiar el coste de la formacion tedrica. En
todo caso, unas y otras bonificaciones conectan, a su vez, con el fomento y el
mantenimiento del empleo.

3.3. Acreditacién de la cualificacion o competencia profesional

El art. 12.dos del RDL 10/2010 modificé la regulacion prevista en el art.
11.2 g) del ET, con objeto de hacer referencia a la acreditacion de la cua-
lificacién o competencia profesional que el trabajador ha adquirido a través
del contrato para la formacién, de modo que establecidé que “serd objeto de
acreditacion en los términos previstos en la Ley Orgéanica 5/2002, de 19 de
junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional y en su normati-
va de desarrollo”. Después, como ya se venia contemplando en la regulacion
anterior, por una parte, sefial6 la posibilidad de que el trabajador solicite de
la Administraciéon Publica competente la expedicion del certificado de pro-
fesionalidad, si bien indicé “conforme a lo establecido en dicha regulacion”;
y, por otra, “sin perjuicio de lo anterior” (tal y como aclara el RDL 10/2010),
recogio la obligacion del empresario de entregar al trabajador un certificado en
el que se sefialase tanto la duracion de la formacion tedrica como el nivel de la
formacién préctica que ha adquirido. Esto implica que, con independencia de
la citada acreditacion de la cualificacion o competencia profesional, el empre-
sario debe cumplir esta ultima obligacion. Pues bien, la actual redaccion del
art. 11.2 g) del ET prevista en el art. 12.dos de la Ley 35/2010 contempla las
citadas modificaciones en los mismos términos establecidos por el art. 12.dos
del RDL 10/2010.

Lo cierto es que aunque la mencionada referencia a la acreditacion pueda
parecer novedosa, tan sélo lo es desde el punto de vista de su inclusion en la
regulacion prevista en el art. 11.2 del ET para el contrato para la formacion. En
realidad, el legislador recoge lo que ya se contempla en el RD 395/2007, en el
que se regula la formacion tedrica del contrato para la formacion (art. 27), y, en
concreto, se hace referencia a la acreditacion de la formacion en el marco de lo
establecido en la LO 5/2002 (art. 11 en relacion al art. 8 de esta LO). Es mas, en
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el art. 11.2 g) del ET se reproduce de forma literal parte de lo previsto en el art.
27.4 del RD 395/2007, en el que se indica que “la cualificacion o competencia
profesional adquirida a través del contrato para la formacion sera objeto de acre-
ditacion”; si bien, en este supuesto, la norma remite a lo establecido al respecto
en su art. 11, dedicado expresamente a la acreditacion de la formacion.

Asi, a pesar de que el legislador hace una mencion expresa a la acredita-
cién de la cualificacion o competencia profesional y, en concreto, a su norma-
tiva reguladora, en particular de la LO 5/2002 y sus normas de desarrollo’, lo
cierto es que, aunque el legislador no hubiese hecho referencia a estas normas,
la citada acreditacion tendria lugar en los mismo términos, ya que la modifica-
cion que se incluye en el art. 11.2 g) del ET en realidad contiene una remision
a la normativa que ya se aplica, sin introducir variaciones en la misma. Es
decir, esa regulacion de la formacion tedrica del contrato para la formacion, y,
en particular, el contenido relativo a la acreditacion a la que se viene haciendo
referencia se aplicaria igualmente al contrato para la formacion sin necesidad
de que conste dicha mencion en el art. 11.2 g) del ET.

No obstante, a pesar de lo indicado, hay que tener en cuenta que si se
analiza esta modificacion y se pone en relacion con los cambios introducidos
en materia de formacidn, se puede constatar que la misma no deja de tener
relevancia, por una parte, porque el legislador deja constancia en la propia Ley
de la importancia de la formacion que se adquiere en el marco del contrato para
la formacion, y del alcance de la misma en el sentido de que permite obtener
la citada acreditacion. Y, por otra, porque, como ocurre con algunos aspectos
relativos a la formacion a los que ya se ha hecho referencia, el hecho de que
la Ley 35/2010 recoja de forma literal lo previsto en la norma de desarrollo,
aunque no varie la regulacion desde el punto de vista del contenido si lo hace
en el sentido de que ahora se incluye en una norma con rango de ley con las
consecuencias que ello conlleva.

3.4. Cambios en relacion con la retribucion

El art. 12.dos del RDL 10/2010, introdujo una modificacion en el art. 11.2
h) del ET en relacion a la retribucion del trabajador que preste servicios con
un contrato para la formacion que también se ha recogido en el art. 12.dos de
la Ley 35/2010. Antes de la citada modificacion el art. 11.2 h) del ET estable-
cia que la retribucion del trabajador seria la fijada en convenio colectivo, sin
que, “en su defecto”, pudiese ser inferior al salario minimo interprofesional en
proporcion al tiempo de trabajo efectivamente realizado. Pues bien, la modifi-

13 Vid., entre otras, RD 395/2007, de 23 de marzo; RD 1538/2006, de 15 de diciembre y RD
34/2008, de 18 de enero.
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cacion del régimen retributivo se lleva a cabo, por una parte, con la supresion
de la expresion “en su defecto”; y, por otra, con la diferenciacion entre la re-
tribucion del primer y segundo afio de contrato. Asi, aunque tanto en el primer
como en el segundo afio sera la fijada en convenio colectivo, en el primer afio
la retribucion no podra ser inferior al salario minimo interprofesional en pro-
porcidn al tiempo de trabajo efectivo, mientras que en el segundo afio se esta-
ble que, en ningln caso, podra ser inferior al salario minimo interprofesional
“con independencia del tiempo dedicado a la formacion teérica”.

La supresion de la citada expresion viene a despejar las dudas que hasta el
momento se producian en relacion a la posibilidad de que el convenio colecti-
vo pudiese establecer una retribucion inferior al SMI, y, en realidad, éste solo
quedase garantizado (en proporcion al tiempo de trabajo efectivamente realiza-
do) si el convenio no contenia una regulacion al respecto. Es decir, suprimida
la expresion, ya no cabe cuestionarse la posible existencia de una relacion de
supletoriedad entre ley y convenio, puesto que el art. 11.2 h) del ET ya no deja
margen para ello, ni en cuanto a la retribucion prevista para el primer afio de
contrato, ni en la establecida para el segundo en el que, ademas, se indica “sin
que en ningun caso pueda ser inferior al salario minimo interprofesional”. De
este modo la norma establece un minimo que el trabajador tendra garantizado,
ya que el convenio colectivo no podra establecer una cuantia inferior; minimo
que varia en funcion del afio de contrato.

Asi, aunque en el primer y el segundo afio el legislador establece que la re-
tribucion que se fije en convenio no podra ser inferior al salario minimo interpro-
fesional, en el primer afio se tiene en cuenta el tiempo dedicado a la formacion
del trabajador, tiempo que no sera retribuido, de forma que el trabajador percibira
una retribucion no inferior al citado salario, si bien, “en proporcion al tiempo de
trabajo efectivo”. Sin embargo, en el segundo afio, el trabajador no podra percibir
“en ninglin caso”, con independencia del tiempo que se destine a la formacion, una
retribucion inferior al salario minimo interprofesional; con lo que el legislador me-
jora la retribucion prevista en la regulacion anterior, en particular, para el segundo
afio de contrato. En definitiva, como puede constatarse, en la regulacion vigente se
establece una relacion de suplementariedad entre ley y convenio, de forma que en
el art. 11.2 h) del ET se establece un minimo en cuanto a la retribucion que debe
percibir el trabajador, lo que determina que el convenio no podra establecer una
retribucion inferior a la prevista en la norma, pero si mejorarla.

Ahora bien, hay que tener en cuenta que en convenio colectivo de ambito
sectorial estatal o, en su defecto, en los convenios colectivos sectoriales de ambito
inferior se puede establecer otras duraciones que pueden llegar a que el contrato
tenga una duracion maxima de tres afios, o hasta de cuatro afios si se concierta
con una persona con discapacidad (art. 11.2 ¢) del ET). El legislador, como se ha
indicado, distingue entre la retribucion que percibira el trabajador el primer y se-
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gundo afio, mejorando la de este ultimo, en el que el trabajador ya ha adquirido una
experiencia previa. Sin embargo no hace referencia alguna a la retribucion que per-
cibira el trabajador en los casos en los que los convenios establezcan una duracion
superior a esos dos afos. Pues bien, hay que tener en cuenta que el salario minimo
interprofesional opera como retribucion minima legalmente fijada para todos los
trabajadores. En este supuesto el trabajador que presta servicios con un contrato
para la formacion deberia, como minimo, percibir el citado salario minimo in-
terprofesional, sin que sea posible descontarle en ese tercer y cuarto afio la parte
correspondiente al tiempo destinado a formacion tedrica; no obstante, también hay
que considerar que los convenios colectivos pueden mejorar dicha retribucion, y
que, en todo caso, no es posible que establezcan una retribucion inferior.

3.5. Ampliacion de la accién protectora de la Seguridad Social

Una de las medidas con las que se pretende hacer mas atractivo para los
jovenes el contrato para la formacion, tal y como se sefiala en el Preambulo de
la Ley 35/2010 (en los mismos términos que en el del RDL 10/2010) es preci-
samente el reconocimiento de la prestacion de desempleo, ampliando de este
modo la accion protectora de la Seguridad Social. Por esta razon, el art. 12.dos
del RDL 10/2010 modifico la redaccion del art. 11.2.1) del ET para sefalar que
la accion protectora de la Seguridad Social comprendera “todas las contin-
gencias, situaciones protegibles y prestaciones”, incidiendo en este caso en la
citada prestacion de desempleo al sefialar “incluido el desempleo”; redaccion
que se ha mantenido en el art. 12. dos de la Ley 35/2010. Lo que, a su vez, de-
termino la necesidad de modificar por el RDL 10/2010 la disposicion adicional
sexta del Texto Refundido de la Ley General de Seguridad Social (LGSS) con
objeto de reflejar la citada ampliacion de la accion protectora de la Seguridad
Social para los trabajadores contratados para la formacion; asi como de incluir
por dicho RDL una nueva disposicion adicional cuadragésima novena en la
citada LGSS a efectos de establecer el régimen de cotizacion por desempleo
en este contrato y la cuantia de la prestacion; modificacion que igualmente ha
quedado recogida en el art. 12 cuatro de la Ley 35/2005™.

14 Para ello se parte de lo previsto para el contrato en practicas. En concreto, se establece
que la cotizacion por la contingencia de desempleo en el contrato para la formacion se efectuara
por la cuota fija resultante de aplicar a la base minima correspondiente a las contingencias de
accidente de trabajo y enfermedades profesionales el mismo tipo de cotizacion y distribucion entre
empresario y trabajador establecido para el contrato en practicas. Ademas, se hace una remision
a lo establecido en el art. 211 de la LGSS a efectos de la determinacion de la base reguladora y
la cuantia de la prestacion de desempleo. Vid. art. 42 de la Orden TIN/25/2010, de 12 de enero,
por la que se desarrollan las normas de cotizacion a la Seguridad Social, Desempleo, Fondo de
Garantia Salarial y Formacion Profesional, contenidas en la Ley 26/2009, de 23 de diciembre, de
Presupuestos Generales del Estado para el afio 2010.

TEMAS LABORALES nim. 107/2010. Pags. 123-161



Los contratos formativos 1 5 1

En realidad, esta ampliacion de la accion protectora de la Seguridad So-
cial solo se aplica a los contratos para la formacion que se hayan concertado a
partir del 18 de junio de 2010, fecha de entrada en vigor del RDL 10/2010, y
a los concertados con anterioridad a esa fecha una vez que sean prorrogados
(parrafo segundo de la disposicion transitoria octava de la Ley 35/2010, en
los mismos términos que se establecian en la disposicion transitoria octava
del RDL 10/2010). De este modo, a sensu contrario, quedan excluidos de la
citada ampliacion los contratos para la formacion celebrados antes de la citada
fecha que no sean prorrogados. Pero, ademas, esta no es la unica excepcion a
la ampliacion de la accion protectora, ya que tampoco se contempla para los
contratos para formacion suscritos con alumnos trabajadores en los programas
de escuelas taller, casas de oficios y talleres de empleo (disposicion adicional
tercera de la Ley 35/2010, en los mismos términos que la disposicion adicional
tercera del RDL 10/2010), por lo que quedan igualmente excluidos sin que se
encuentre una justificacion para ello's.

3.6. Bonificaciones de cuotas en los contratos para la formacién

Las modificaciones a las que se viene haciendo referencia tienen como
finalidad “elevar las oportunidades de empleo de los jovenes”, tal y como se
indic6 en el Preambulo del RDL 10/2010 y, como se establece en el de la Ley
35/2010. En este sentido, no basta con establecer determinadas mejoras en
la regulacion del contrato para la formacion desde el punto de vista del tra-
bajador, sino que es preciso adoptar medidas dirigidas a los empresarios que
tengan por objeto incentivarles para que recurran a la utilizacion de este tipo
de contrato. De ahi que el art. 11 del RDL 10/2010 estableciese un sistema de
bonificaciones de cuotas en los contratos para la formacion, que ahora se con-
templa en el art. 11 de la Ley 35/2010.

Las bonificaciones se establecen tanto para los nuevos contratos de for-
macioén con trabajadores desempleados e inscritos en las oficinas de empleo
que se celebren desde su entrada en vigor'¢ hasta el 31 de diciembre de 2011;
como para los concertados antes de su entrada en vigor que sean prorrogados

15 A pesar de que esa exclusion se ha calificado como carente de justificacion y arbitraria
y se ha tratado de que se extienda la proteccion, y las bonificaciones a las que a continuacion se
hace referencia, finalmente no ha sido posible. Vid. la Enmienda n° 158 del Grupo Parlamentario
Entesa Catalana de Progrés, al proyecto de ley de medidas urgentes para la reforma del mercado
de trabajo (procedente del Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio). Boletin Oficial de las Cortes
de 17 de agosto de 2010.

1 En el art. 11 del RDL 10/2010 se sefialaba la fecha de su entrada en vigor, es decir, a partir
del 18 de junio de 2010. Por su parte, el art. 11 de la Ley 35/2010 también hace referencia a la
fecha de su entrada en vigor, esto es, el 19 de septiembre de 2011; si bien, como se ha indicado, el
contenido de uno y otro articulo es el mismo.
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desde esa fecha hasta el 31 de diciembre de 2011. En ambos casos las empresas
tendran derecho a una bonificacion del 100 por 100 de las cuotas empresaria-
les a la Seguridad Social por contingencias comunes, asi como de las corres-
pondientes a accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, desempleo,
FOGASA y formacion profesional'’. Ademas, se aplica la misma bonificacion
a las cuotas de los trabajadores'®. En el caso de los contratos para la formacion
celebrados desde la entrada en vigor de la norma hasta el 31 de diciembre de
2011 la bonificacion se aplica durante toda la vigencia del contrato, incluidas
sus prorrogas; y en el de los que concertados antes de la entrada en vigor de la
norma que se prorroguen hasta el 31 de diciembre de 2011 durante la vigencia
de sus prérrogas'.

Ahora bien, a pesar de lo indicado no todos los empresarios van a tener
derecho a las bonificaciones, ya que para ello se establece una condicion al
efecto. En concreto, “el contrato para la formacion debe suponer un incremen-
to de la plantilla de la empresa”. Para conocer si realmente si realmente es asi,
el art. 11.2 de la Ley 35/2010 también indica como calcular ese incremento y
para ello se remite a lo dispuesto en su art. 10.5. En el art. 10 de la Ley 35/2010
se regulan las bonificaciones de cuotas por la contratacion indefinida, si bien,
como en el caso de las bonificaciones de cuotas previstas para los contratos
para la formacidn, se estable un requisito que opera como condicionante a la
hora de aplicar las bonificaciones que se contemplan en dicho articulo. En este
supuesto se hace referencia a que las nuevas contrataciones o transformacio-
nes en indefinidos de los contratos que sefialan en el mismo, excepto los de
relevo, “supongan un incremento del nivel de empleo fijo de la empresa”, y
para su determinacion se establece una formula concreta a la que ahora se hace
referencia en el art. 11.2 de la Ley 35/2010. En concreto, “se tomara como

17 En el caso de que las empresas celebren contratos para la formacion con trabajadores con
discapacidad pueden aplicar esta bonificacion del 100 por 100 de las cuotas, o bien la reduccion
del 50 por 100 en las cuotas empresariales a la Seguridad Social previstas para los contratos para
la formacion que se celebren de acuerdo con la disposicion adicional segunda del ET (disposicion
transitoria novena de la Ley 35/2010, en los mismos términos que se establecia en la disposicion
transitoria novena del RDL 10/2010).

18 Para los que también se establece que en este caso “seran objeto prioritario en los planes
de formacion para personas ocupadas dentro de los programas de formacion profesional para el
empleo, asi como de cualquier otra medida de politica activa de empleo, al objeto de incrementar
su cualificacion profesional” (art. 11.4 de la Ley 35/2010).

1 Vid. disposicion transitoria octava de la Ley 35/2010. A los contratos para la formacion ce-
lebrados con anterioridad a 18 de junio de 2010 (momento de entrada en vigor del RDL 10/2010)
se les seguiran aplicando las bonificaciones o reducciones en las cuotas a la Seguridad que se
vinieran disfrutando en los términos previstos en la normativa vigente en el momento de su ce-
lebracion, o, en su caso en el de iniciarse el disfrute de su celebracion. Si bien sus prorrogas, en
los términos a los que se ha hecho referencia, se regiran por lo establecido en el art. 11 de la Ley
35/2010 (disposicion transitoria sexta de la Ley 35/2010, que reproduce lo previsto en la disposi-
cion transitoria sexta del RDL 10/2010).
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referencia el promedio diario de trabajadores con contratos indefinidos en el
periodo de los noventa dias anteriores a la nueva contratacion, calculado como
el cociente que resulte de dividir entre noventa el sumatorio de los contratos in-
definidos que estuvieran en alta en la empresa en cada uno de los noventa dias
inmediatamente anteriores a la nueva contratacion™?. Como puede constatarse
se hace referencia en todo caso a “trabajadores con contratos indefinidos”, si
bien cabria cuestionarse hasta qué punto tiene sentido aplicar esta formula,
dirigida a calcular el incremento del nivel de empleo fijo de la empresa, para
determinar si existe “un incremento de la plantilla en la empresa”. Pero lo
cierto es que el legislador al recurrir a esta formula trata de evitar que los em-
presarios sustituyan a los trabajadores con contrato indefinido por trabajadores
con contratos para la formacion con objeto de beneficiarse de las mencionadas
bonificaciones.

De todos modos, ademas de esta condicion, hay que tener considerar que el
propio art. 11.2 de la Ley 35/2010 establece una regulacion de caracter supletorio
para lo que no esté previsto en el art. 11 de la Ley 35/2010, de forma que hace
una remision a una parte de la regulacion prevista en la Ley 43/2006, de 29 de
diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo. En concreto, a la seccion
12, del capitulo 1, a excepcion de lo dispuesto en materia de exclusiones en el art.
6.2,y a la disposicion adicional tercera de dicha Ley, relativa a la financiacion,
aplicacion y control de los incentivos del Programa de Fomento del Empleo. Por
tanto, el hecho de que esa regulacion tenga caracter supletorio, implica, ademas
de que se debe aplicar lo establecido en la citada disposicion adicional tercera,
por una parte, que, con independencia de que se cumpla la condicién a la que
se ha hecho referencia, estas bonificaciones no se van a aplicar en una serie
de supuestos previstos en el art. 6.1 de la Ley 43/2006 ', a los que, ademas,
hay que afiadir el de los contratos para la formacion suscritos con los alumnos
trabajadores que participen en los programas publicos de empleo-formacion de
escuelas taller, casas de oficio y talleres de empleo, para los que, como se ha

2 No obstante, el legislador tiene en cuenta que los contratos indefinidos pueden extinguirse
por diferentes causas, de forma que excluye del computo aquellos contratos que se hayan
extinguido en el citado periodo por despido disciplinario declarado como procedente, dimision,
muerte, jubilacion o incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez del trabajador, o
durante el periodo de prueba.

2l En dicho articulo se establecen una serie de supuestos (para los que, a su vez, también
se contemplan ciertas excepciones) en los que no cabe aplicar dichas bonificaciones, como, por
ejemplo, las relaciones laborales de caracter especial del art. 2 del ET, excepto la relacion laboral
de trabajadores con discapacidad en Centro Especial de Empleo; o las contrataciones que afecten
al conyuge, ascendientes, descendientes y demas parientes, por consanguinidad o afinidad, hasta
el segundo grado inclusive, del empresario o de quienes tengan el control empresarial, ostenten
cargos de direccién o sean miembros de los 6rganos de administracion de las entidades o de las
empresas que revistan la forma juridica de sociedad, asi como las que se produzcan con estos
ultimos; salvo en determinados supuesto.
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indicado, tampoco se contemplan prestaciones por desempleo (disposicion adi-
cional tercera de la Ley 35/2010, en los mismos términos que se establecia en la
misma disposicion del RDL 10/2010). Y, por otra parte, el cumplimiento por los
empresarios de los requisitos previstos en el art. 5 de la Ley 43/2006, en concre-
to, hallarse al corriente en el cumplimiento de sus obligaciones tributarias y de
Seguridad Social tanto en la fecha de alta de los trabajadores como durante la
aplicacion de las citadas bonificaciones?; y no haber sido excluidos del acceso
a los beneficios derivados de la aplicacion de los programas de empleo por la
comision de infracciones muy graves no prescritas; y ello con independencia
de que, ademas, sea necesario que se produzca el mencionado incremento de
la plantilla de 1a empresa en los términos sefialados, lo que sin duda va a actuar
como condicionante a la hora de tener derecho a estas bonificaciones.

4. CAMBIOS QUE AFECTAN TANTO AL CONTRATO EN PRACTI-
CAS COMO AL CONTRATO PARA LA FORMACION

Al margen de las modificaciones sefialadas en cada uno de los contratos,
en la Ley 35/2010 se contemplan una serie de cambios que afectan tanto al
contrato en practicas como al contrato para la formacién. Se trata, entre otras,
de modificaciones en los términos que emplea el legislador en determinados
casos; de la inclusion, como novedosa, de la interrupcién de la duracion del
contrato en determinadas situaciones; y de la referencia a la presencia equili-
brada de hombres y mujeres.

4.1. Modificaciones terminoldgicas: las referencias a “discapacidad”

El art. 12 del RDL 10/2010, introduce modificaciones de caracter termi-
nologico en relacion a la regulacion de los contratos formativos, de modo que
en la prevista para el contrato en practicas sustituye la referencia a “trabajador
minusvalido” por la de “trabajador con discapacidad” (art. 11.1 del ET); lo
mismo sucede en cuanto a la establecida para el contrato para la formacién
en la que se reemplazan la expresion “persona minusvalida” por “persona con
discapacidad”, y la relativa a “grado de minusvalia” por la de “grado de disca-
pacidad” (art. 11.2 ¢) del ET). Modificaciones que se mantienen inalteradas por
el art. 12 de la Ley 35/2010.

En este sentido hay que recordar que la ley 51/2003, de 2 de diciembre,
de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de

22 En el caso en el que se produzca una falta de ingreso en plazo reglamentario se prevé la
pérdida automatica de las bonificaciones respecto de las cuotas correspondientes a periodos no
ingresados en plazo durante el periodo de bonificacion, ademas se tendran en cuenta dicho periodo
como consumido para el computo del tiempo méaximo de bonificacion.
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las personas con discapacidad ya introdujo un cambio de denominacion de
personas “disminuidas fisicas, psiquicas y sensoriales”, por “personas con dis-
capacidad”. Pero, en concreto, hay que tener en cuenta el mandato establecido
en la disposicion adicional octava de la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de
promocion de la autonomia personal y atencion a las personas en situacion de
dependencia sefiala que las referencias, en la que se indica que “a partir de la
entrada en vigor de la presente Ley, las disposiciones normativas elaboradas
por las Administraciones Publicas utilizaran los términos “persona con disca-
pacidad” o “personas con discapacidad” para denominarlas; de ahi las modifi-
caciones de caracter terminologico a las que se ha hecho referencia.

4.2. La interrupcion del computo de la duracién del contrato

El art. 12 de la Ley 35/2010 introduce una prevision especifica en cuanto
a la interrupcion del computo de la duracion del contrato, tanto en el caso del
contrato en practicas, en el art. 11.1 b) del ET, como en el del contrato para
la formacidn, en el art. 11.2 ¢) del ET. En concreto, se establece la menciona-
da interrupcion en “las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante el
embarazo, maternidad, adopcion o acogimiento, riesgo durante la lactancia y
paternidad”. Situaciones en las que se suspende el contrato, de modo que no
existe una prestacion efectiva de servicios, lo que implica, en este sentido, que
también se suspende el computo de la duracion del mismo y, de igual modo
se reanuda en el momento en que el trabajador o la trabajadora se incorporan
nuevamente a su puesto de trabajo. Esto implica que se tiene en cuenta la men-
cionada prestacion efectiva de servicios con lo que con esas interrupciones el
contrato se puede prolongar en el tiempo mas alla del inicialmente pactado.

Hasta el momento, de acuerdo con lo establecido en el art. 19.2 del RD
488/1998, no se permitia la interrupcion en las mencionadas situaciones, “sal-
vo pacto en contrario”, lo que permitia que en el contrato de trabajo y en los
convenios colectivos se admitiese que en dichas situaciones se interrumpiera el
coémputo de la duracion del contrato. Desde este punto de vista, hay que tener en
cuenta que los casos en los que se ha previsto que se produzca dicha interrupcion
no se corresponden en su totalidad con los establecidos en el citado art. 19.2, ya
que éste hace referencia a “las causas previstas en los arts. 45 y 46 del Estatuto
de los Trabajadores”; lo que implica que en los casos en los que se suspenda el
contrato en virtud del resto de las causas que se indican en estos articulos no se
va a interrumpir el computo, salvo que se haya pactado lo contrario.

Hay que tener en cuenta que en el caso de la Incapacidad Temporal el le-
gislador vuelve a reestablecer este derecho que ya se contemplaba en el art. 13
del RD 1992/1984, de 31 de octubre, para la situacioén de incapacidad laboral
transitoria (lo mismo que para el cumplimiento del servicio militar o la pres-
tacion social sustitutoria), extendiéndolo al resto de situaciones mencionadas.
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Esta medida sobre todo va a permitir que efectivamente se obtenga la practica
profesional adecuada al nivel de estudios, en el caso del contrato en practicas;
y que el trabajador pueda recibir la formacion tedrica y practica, cuando se
trata de un contrato para la formacion, “lo que, en principio, exige la efectivi-
dad de la prestacion™?. De otro modo, no seria posible obtener la practica, y,
desde luego, se dificultaria y en muchos casos se impediria que el trabajador
completase la formacion. Pero también hay que tener en cuenta el hecho de
que el legislador haya considerado precisamente a los colectivos que pueden
encontrarse en esas situaciones, y, en concreto, la de las mujeres. Es decir, po-
dria afirmarse que de esta forma en cierto modo se trata de facilitar la igualdad
entre hombres y mujeres, sobre todo respecto de las situaciones en las que s6lo
se pueden encontrar estas tltimas y por las que se pueden ver perjudicadas.

4.3. La “presencia equilibrada de hombres y mujeres”

El art. 12.tres del RD 10/2010, modifico el art. 11.3 del ET con objeto de
incluir una prevision dirigida a los sujetos negociadores. En concreto, se indicé:
“se podran fijar criterios y procedimientos tendentes a conseguir la paridad por
razon de género en el nimero de trabajadores vinculados a la empresa median-
te contratos formativos”. En el art. 12.tres de la Ley 35/2010 se mantiene esta
prevision, pero se introducen modificaciones al respecto. Por una parte, ya no se
establece que “se podran fijar” los citados criterios y procedimientos, sino que se
indica que “se fijaran”; y, por otra, ya no se hace referencia a “paridad por razon
de género en el nimero de trabajadores vinculados a la empresa”, sino a “presen-
cia equilibrada de hombres y mujeres vinculados a la empresa”.

En general, hay que sefalar que la mencionada prevision puede considerarse
como una manifestacion de la transversalidad del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, en los términos establecidos en el art. 15 de la Ley Orga-
nica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(LO 3/2007). En este articulo se indica que este principio informara con caracter
transversal la actuacion de todos los Poderes Publicos, y, a su vez, se contempla
la obligacion de integrarlo, con dicho cardcter transversal, en la adopcion y eje-
cucion de las disposiciones normativas. En este caso, se podria pensar que es in-
diferente que en el art. 11.3 del ET se haga referencia a “paridad”, o a “presencia
equilibrada”. No obstante, hay que tener en cuenta que la LO 3/2007 no emplea
el término paridad, sino el de presencia equilibrada, entendido, tal y como se
establece en su Disposicion Adicional primera, como “la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo
no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”. Desde

% Vid. STSJ de Cataluiia, de 13 de septiembre de 1995 (AS 1995, 3547).
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este punto de vista, la modificacion de la redaccion prevista en el RDL 10/2010
puede ser interpretada en este sentido. Es decir, en primer lugar, se trata de inte-
grar en este caso concreto el mencionado principio de igualdad; y, en segundo
lugar, de llevarlo a cabo de acuerdo con lo previsto en la Ley 3/2007, por lo que,
aunque el término presencia equilibrada se define a los efectos de lo establecido
en la citada Ley, lo cierto es que en la medida en que se estd cumpliendo el man-
dato que se contempla en la misma puede afirmarse que el mencionado término
podria tener el mismo significado. En este sentido, como se acaba de sefialar,
este término sustituye al de paridad cuyo significado esta vinculado a igualdad.
No obstante, con la modificacion el legislador parece poner de manifiesto que no
se trata de que en las empresas exista un cincuenta por ciento de hombres y un
cincuenta por ciento de mujeres vinculados con contratos formativos sino que
la tendencia debe ser el equilibrio en los términos previstos en la Ley 3/2007%.
Por ultimo, el hecho de que ahora se haga referencia a que “en la negocia-
cion colectiva se fijaran” esos criterios y procedimientos, y no a que “se podran
fijar”, implica un cambio importante, puesto que ya no se trata de una mera posi-
bilidad, sino que, de este modo, los sujetos negociadores tienen la obligacion de
establecerlos. En este sentido, hay que recordar que estos sujetos tienen un deber
genérico de “negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres”, tal y como se establece en el art. 85.1
ET (tras su modificacion por la Ley 3/2007). Desde este punto de vista, esta mo-
dificacion resulta mas coherente y viene a reforzar esa obligacion en este aspecto
concreto. El problema es que, aunque se establezca un mandato para los suje-
tos negociadores, el legislador no aporta ningiin elemento de concrecién como
hubiese sido deseable; lo puede repercutir de forma negativa en su efectividad.

4.4. Otras disposiciones en las que se contienen cambios que afectan a los
contratos formativos

Al margen de lo sefialado, hay que tener en cuenta que en la Ley 35/2010 se
perciben los contratos no sélo desde la perspectiva de quienes estan en situacion

24 El legislador parte de una situacion que se refleja en los contratos celebrados en los ultimos
aflos en la no existe ese equilibrio, en particular en el caso del contrato para la formacion; lo que
se refleja en los propios datos relativos a los contratos para la formacion en los que se pone de
manifiesto que son muchos mas los hombres que las mujeres que conciertan contratos para la
formacion. Sin embargo, en el caso del contrato en practicas, aunque se puede constatar que son
mas las mujeres que los hombres que prestan servicios con un contrato en practicas, lo cierto
es que en este supuesto si se aproxima al equilibrio que sefiala la norma, es mas, el niimero de
mujeres que prestan servicios con contratos en practicas es mayor que el de hombres. No obstante,
también hay que considerar que, con independencia de lo sefialado, existen determinados sectores
en los que claramente hay una presencia mayoritariamente masculina; de ahi que se establezca
esta prevision para los contratos formativos en general. Vid. http://www.sepe.es/contenidos/cifras/
datos_estadisticos/index.html.
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de desempleo y se encuentran entre los colectivos que pueden concertarlos, para
lo que, como se ha ido sefialando, se establecen diferentes medidas tendentes a
favorecer el empleo de esos colectivos, con el fin de integrarles en el mercado
de trabajo y posibilitarles la adquisicion de una formacion, sino también desde el
punto de vista de los trabajadores que estan prestando servicios en una empresa
mediante un contrato formativo. En este caso, el objetivo que fundamentalmente
se persigue es la estabilidad en el empleo a través de la conversion de este con-
trato formativo en un contrato indefinido; de ahi que figuren entre los colectivos
con los que puede concertarse un contrato para el fomento de la contratacion
indefinida (art. 3 de la Ley 35/2010, en el que se recoge lo previsto en el art. 3
del RDL 10/2010%), y que se establezca una bonificacion en la cuota empresarial
a la Seguridad Social, por la transformacion, hasta el 31 de diciembre de 2011,
de contratos formativos en indefinidos (art. 10.3 de la Ley 35/2010, en la que
se contempla, con ciertas modificaciones, lo establecido en el art. 10.3 del RDL
10/2010)*¢; bonificaciones que se mejoran en el caso de las mujeres.

La cuestion que se plantea el propio legislador es si verdaderamente con
las medidas que se contemplan en los arts. 10 y 11 de la Ley 35/2010 para fa-
vorecer el empleo de los jovenes y de las personas desempleadas, se van a con-
seguir los objetivos que se propone; de ahi que se sefiale un plazo para compro-
bar los resultados obtenidos, antes del 31 de diciembre de 2011 (disposicion
adicional duodécima de la Ley 35/2010, en la que se contempla lo establecido
en la disposicion final cuarta del RDL 10/2010 con alguna modificacion)?’.
Plazo que, como se ha podido constatar, opera como limite en diferentes as-
pectos (como la posibilidad de contratar trabajadores de hasta 25 afios en el
caso de los contratos para la formacion; en el caso de las bonificaciones de

» - Trabajadores que estuvieran empleados en la misma empresa mediante un contrato de
duracién determinada o temporal, incluidos los contratos formativos celebrados con anterioridad
al 18 de junio de 2010, a quienes se les transforme dicho contrato en un contrato de fomento de
la contratacion indefinida con anterioridad al 31 de diciembre de 2010; y - Trabajadores que estu-
vieran empleados en la misma empresa mediante un contrato de duracién determinada o temporal,
incluidos los contratos formativos, celebrados a partir del 18 de junio de 2010, siempre que la
transformacion se realice antes del 31 de diciembre de 2011.

% En concreto, 41,67 euros/mes (500 euros/afio), durante tres afios, o, en su caso por su
equivalente diario. Y en el caso de las mujeres, 58,33 euros/mes (700 euros/afio), o, en su caso por su
equivalente diario. Si bien, con la condicion de que estas transformaciones impliquen “un incremento
del nivel de empleo fijo de la empresa”, tal y como ya se ha indicado, y de “mantener el nivel de
empleo fijo alcanzado” con la “transformacion bonificada” (art. 10.5 y 6 de la Ley 35/2010).

7 No obstante, la disposicion adicional novena de la Ley 35/2010, al margen de la concreta
evaluacion de las citadas medidas, establece la obligacion del Gobierno de presentar ante el
Congreso de los Diputados un Informe Anual de Evaluacion y seguimiento economico de las
bonificaciones a la contratacion, entre las que se encuentran las establecidas en el art. 11 de la
norma en relacion a los contratos para la formacion. La finalidad es igualmente conocer si a través
de las bonificaciones se consiguen los resultados deseados en cada caso, con el “fin de ajustar las
politicas activas a la realidad del mercado laboral”.
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cuotas en los contratos para la formacion; en la transformacion de contratos
formativos en indefinidos, y en su consiguiente bonificacion) y que, a su vez,
se fija para llevar a cabo una evaluacion de esas medidas. Es decir, la finalidad
es determinar si realmente se han transformado contratos formativos en con-
tratos indefinidos; si las medidas adoptadas han dado lugar a la celebracion
de contratos formativos en los afios 2010 y 2011; y, al mismo tiempo, valorar
la evolucién del impacto de género de las mismas (con un informe al efecto).
En funcién de los resultados obtenidos, el Gobierno, previa consulta de las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas debera adoptar
medidas en relacion a su prorroga en el caso en el que la evolucion del empleo
sea favorable, 0 a su modificacion si en realidad se constata que no son sufi-
cientemente efectivas o no lo son en ningtn caso.

En la disposicion adicional decimosexta de la Ley 35/2010, se hace re-
ferencia, como novedad con respecto a lo establecido en el RDL 10/2010, al
control de la correcta utilizacion de los contratos formativos. Es decir, se trata
de hacer un seguimiento al respecto por parte de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social, de forma que en su Plan Integrado de Actuacion incluira una
serie de planes especificos entre los que precisamente se encuentra el citado
control. No obstante, aunque figure como novedoso en la norma, no lo es desde
el punto de vista de lo que ya podia hacer la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, en el marco de lo establecido en la Ley 42/1997, de 14 de noviembre,
de Ordenacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, y en su regla-
mento de desarrollo, aprobado por RD 138/2000, de 4 de febrero®.

5. CONSIDERACIONES FINALES

Si se compara el porcentaje de contratos formativos concertados en los
ultimos afios con respecto al resto de los contratos de trabajo celebrados, pue-
de comprobarse que en realidad es muy reducido. De hecho, desde enero de
2007 hasta septiembre de 2010, ni el contrato en practicas, ni el contrato para
la formacion han llegado a alcanzar en ninguno de esos meses el uno por ciento
del total de contratos concertados®. Sin embargo, la elevada tasa de desempleo
juvenil ha determinado que el legislador haya decidido recurrir, como en otras
ocasiones, a los contratos formativos, sobre todo teniendo en cuenta que estos

28 La citada disposicion también hace referencia a otros planes especificos, tales como el
relativo a la discriminacion salarial, o el control de contratos temporales sin causa e impulso de
su transformacion en indefinidos; planes que también pueden afectar a los colectivos que prestan
servicios en el marco de un contrato formativo.

2 El porcentaje mas elevado en esos meses se alcanzo en julio de 2007, en concreto, el 0,59
por ciento en el caso de los contratos en practicas y el 0,87 por ciento en el de los contratos para la
formacion. Vid. http://www.sepe.es/contenidos/cifras/datos_estadisticos/index.html.
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contratos permiten combinar, por una parte, la formacion de los trabajadores
(en el caso del contrato en practicas, la formacion practica, y en el contrato
para la formacion, tanto la formacion tedrica como la practica); y, por otra, la
insercion laboral y el acceso al mercado de trabajo. La cuestion es hasta qué
punto el legislador, al establecer una serie de medidas dirigidas a facilitar e
incentivar el acceso a estos contratos por parte de esos trabajadores, tratando
de elevar sus oportunidades de empleo, ha sido capaz de integrar esa finalidad
formativa con la vinculada al fomento del empleo y a la insercion laboral.

En las modificaciones previstas en relacion con los contratos formativos es
posible detectar un predominio de esta ultima finalidad, que incluso, en ocasio-
nes, se antepone a la propia finalidad formativa. En concreto, en el contrato en
practicas el hecho de que se admita su celebracion en virtud de un certificado
de profesionalidad va a dar lugar a situaciones en las que ese certificado se pue-
de haber adquirido en el marco de un contrato para la formacion en otra em-
presa, o como consecuencia de una practica laboral previa, y, sin embargo, es
posible contratar al trabajador precisamente para que adquiera una formacion
practica que ya posee, primando de este modo el fomento del empleo, al mar-
gen de que quede desvirtuada su finalidad practica. También cede esta finali-
dad, aunque en menor medida, con el incremento del plazo para poder celebrar
el contrato desde la finalizacion de los estudios, ya que de este modo se trata
de paliar el problema de los jovenes que han terminado sus estudios y no han
podido encontrar trabajo y acceder al mercado laboral; pero la ampliacion del
plazo no se presenta con caracter transitorio. Lo mismo ocurre con el contrato
para la formacion en relacion a los sujetos que pueden celebrar este contrato,
al establecerse excepciones al limite de edad previsto como regla general con
caracter permanente frente a la transitoriedad con la que se presentaba en el
RDL 10/2010, llegando incluso a eliminarlo en algunos casos con el fin de que
puedan acceder a este tipo de contrato un mayor numero de trabajadores. De
hecho, se eleva el salario y se reconoce la prestacion de desempleo para tratar
de que los trabajadores concierten este tipo de contrato, si bien, puesto que el
incremento del salario puede tener un efecto negativo para los empresarios,
al mismo tiempo se contempla una bonificacion total de las cotizaciones a la
Seguridad Social. En definitiva, todas estas medidas tratan de incentivar a
empresarios y trabajadores para que concierten este tipo de contrato, y estan
claramente dirigidas a fomentar la contratacion y a permitir la insercion en el
mercado de trabajo, predominando en determinados casos sobre la finalidad
formativa de estos contratos.

De todos modos, también es cierto que se establecen medidas que se di-
rigen a preservar la finalidad formativa de estos contratos. Asi, en el contrato
en practicas se contemplan nuevas restricciones a la contratacion con el fin de
evitar abusos por parte de los empresarios con la concatenacion de contratos
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en practicas en situaciones en las que se venian admitiendo. Sin embargo, el
problema es que, a pesar de las modificaciones que introduce el legislador,
ain quedan algunos casos en los que se permite esa concatenacion, tanto en
la misma como en diferente empresa, ¢ incluso en determinados supuestos
se admite la celebracion sucesiva de diferentes contratos formativos con un
mismo trabajador en diferentes empresas. El legislador podria haber sido mas
restrictivo para tratar de evitar que esto suceda, sobre todo para impedir que la
permanencia en el mercado de trabajo con diferentes contratos formativos se
superponga a la finalidad formativa.

Por ultimo, hay que sefialar que el legislador también ha revisado la re-
gulacion de la formacion tedrica en el contrato para la formacion, y ha esta-
blecido determinadas medidas que tratan de reforzar y garantizar la finalidad
formativa de este contrato, incluso en el caso en el que se entiende cumplido
el requisito de la formacion teérica cuando el trabajador ha participado en un
curso de formacion profesional ocupacional adecuado al oficio o puesto ob-
jeto del contrato de trabajo, a la vez que ha incidido en la necesidad de dar
respuesta al déficit formativo de muchos desempleados que han abandonado
sus estudios y carecen de una formacion basica*’. Pero es importante destacar
que esa finalidad formativa también se debe ver reforzada en el futuro, sobre
todo si se tiene en cuenta que estd previsto un desarrollo reglamentario para
aspectos fundamentales como la imparticion, la financiaciéon y la organiza-
cion de la formacion tedrica; o el hecho de que el Gobierno deba establecer
procedimientos que flexibilicen y faciliten a los empresarios la organizacion
de la formacion tedrica de los trabajadores que presten servicios con un con-
trato para la formacion, especialmente en el caso de las empresas de hasta 50
trabajadores. En este sentido, tanto las medidas adoptadas como las que en el
futuro se deben adaptar podrian contribuir a equilibrar en este caso la finalidad
formativa del contrato para la formacion con la relativa a la insercion laboral
y al fomento del empleo.

3 De hecho, al posibilitar que las Administraciones Piblicas impartan una parte de la
formacion teérica antes del inicio de la prestacion laboral por las Administraciones Publicas en el
marco de programas publicos de empleo formacion que tengan por objeto profesionalizar a jovenes
con fracaso escolar e insertarlos en el mercado de trabajo desarrollados por las Comunidades
Auténomas, se permite que estos jovenes adquieran unos conocimientos basicos previos al inicio
del contrato que realmente les van a facilitar su formacion tedrica y practica en el marco de la
relacion laboral.
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