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Abstract

Este estudio se centra en la reformas introducidas por el Real Decreto-Ley 32/2021, de
28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la
estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo, en relacion a su
modificacion del articulo 11 Estatuto de los Trabajadores y la configuracion de dos
nuevas modalidades de contratos formativos, que vienen a sustituir a los contratos en
précticas, para la formacion y el aprendizaje y para la formacion dual universitaria. Su
contenido tiene como enfoque valorar el alcance de las modificaciones establecidas y
determinar si éstas suponen un avance considerable en el incremento de sus finalidades
formativas y en la pretendida general reduccion de la temporalidad en la contratacion.

This study focuses on the reforms introduced by Royal Decree-Law 32/2021, of
December 28, on urgent measures for labor reform, the guarantee of employment
stability and the transformation of the labor market, in relation to its modification of
article 11 Workers' Statute and the configuration of two new modalities of training
contracts, which come to replace internship contracts, for training and apprenticeship
and for dual university training. The focus of its content is to assess the scope of the
established modifications and determine if they represent a considerable advance in
increasing its training purposes and in the intended general reduction of temporary
hiring.
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1. Los objetivos generales de la reforma que introduce el Real Decreto-Ley 32/2021
en relacion a la contratacion y su aplicacion a los contratos formativos

Sin lugar a dudas?, los dos grandes objetivos que se pretenden alcanzar con la reforma
planteada en el Real Decreto-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes
para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del
mercado de trabajo, tienen directa relacion con dos graves problemas endémicos de
nuestro mercado de trabajo: las elevadas tasas de desempleo, en relacion con el resto de
paises de la Union Europea, y el mayoritario recurso a la contratacion temporal frente al
contrato indefinido. Asi, la lucha contra el desempleo y la temporalidad se han erigido
como factores determinantes a la hora de determinar los aspectos concretos a modificar
en el ordenamiento juridico-laboral. Obviamente, tanto uno como otro afectan de Ileno a
una de las materias esenciales sobre las que descansa nuestra politica de empleo, cual es
la determinacién del régimen juridico de los contratos de trabajo. Y, dentro de ellos,
I6gicamente repercuten en los contratos formativos al ser temporales y tener una clara
finalidad relacionada con la mejora de la insercion de los jovenes en el mercado de
trabajo?.De hecho, su funcién principal siempre ha sido considerada como la de
constituir un puente, una via de transito entre la finalizacion de una etapa formativa y la
definitiva integracion en el mercado de trabajo, a costa, eso si, de una reduccion del
salario del trabajador en relacion al percibido por otros trabajadores de la empresa,
supuestamente con mas edad y experiencia.

En una breve alusion a los datos estadisticos ofrecidos por el SEPE3que corroboran la
situacion que da origen a la reforma, en el afio 2020 de 15.976.297 contrataciones
realizadas, Unicamente 2.184.993 fueron indefinidas. Y de los contratos temporales,
solo 39.435 lo fueron para la formacion y 82.476 en préacticas. En cuanto a los datos de
desempleo, la Encuesta de Poblacion Activa correspondiente al primer trimestre de
2021 arroja como dato un 15.98 % de tasa de paro, que desciende al 13,33% en el cuarto
trimestre*. Por lo que respecta a los jovenes de 20 a 24 afios, la tasa de paro en el cuarto

! De hecho, asi se manifiesta en su Exposicion de Motivos, sobre todo en su apartado .

2 Como afirma CABEZA PEREIRO, Jaime, “Sobre los contratos formativos a la vista de la reforma de
20107, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, n® 24, 2011, p. 2.

3 Sintesis anual del mercado de trabajo, afio 2020. Si consultamos datos muy recientes, como los de
diciembre de 2021, que pueden resultar bastante ilustrativos, de un total de 1.601.480 contrataciones,
93.103 son indefinidas, 3.577 son para la formacion y 5.246 en practicas (Datos estadisticos contratos
SEPE, mes de diciembre 2021, (disponible en: https://www.sepe.es’fHomeSepe/que-es-el-
sepe/estadisticas/contratos/estadisticas-nuevas/2021/diciembre.html; consultado el 1 de febrero de 2022).

4 Segln los datos del SEPE, en diciembre de 2021 el paro asciende, en total, a 3.105.905 de la poblacion
activa. (disponible en: https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-sepe/estadisticas/datos-avance/paro;
consultado el 1 de febrero de 2022).

15



IUSLabor 1/2022 M.2 José Cervilla Garzon

trimestre es del 27.06 %, siendo del 12.11% en el tramo de edad de 25 a 54 afios®. Por
tltimo, en una breve comparativa de estos datos con la media de la Unidn Europea®, en
este ambito el paro alcanz6é en marzo de 2021 al 8% de la poblacién activa, pero al
17,1% de la poblacion menor de 25 afios’.

Solo observando tales porcentajes podemos hacernos una idea, no sélo del alcance de
tales problemas endémicos en fechas recientes, sino también del escaso éxito que la
contratacion formativa como opcién empresarial para la integracion de trabajadores
jévenes en sus plantillas. Y como dato significativo destaca, sin duda, la pertinaz tasa de
elevado desempleo de la poblacion joven tanto a nivel nacional como comunitario. Pero
en esta cuestion también hay que tener en cuenta otro factor que impulsa el
establecimiento de politicas contractuales y de empleo que mejoren la formacién de los
jévenes, y es que demuestran las estadisticas que, a mayor nivel de formacién de la
poblacion joven, mayor es la tasa de empleo®.

Tal y como reitera la Exposicion de Motivos del Real Decreto-Ley 32/2021, el Plan de
Recuperacién, Transformacién y Resiliencia, adoptado por el Consejo de Ministros el
27 de abril de 2021°, tiene mucho que ver con su promulgacion, en directa conexion con
lo previsto en su Politica palanca VIII “Nueva economia de los cuidados y politica de
empleo”, Componente 23 “Nuevas politicas publicas para un mercado de trabajo
dindmico, resiliente e inclusivo”. Dicha politica se justifica en los términos siguientes:
“La mejora del funcionamiento del mercado laboral espafiol es un objetivo crucial para
el bienestar econdémico y social. La combinacion de la alta tasa de paro estructural y la

® El informe “Jovenes y mercado de trabajo 2020, publicado por el Ministerio de Trabajo y Economia
social, advierte sobre esta situacion. En funcién de su contenido, también se pone de manifiesto la
diferencia entre hombres y mujeres (p. 4), incrementandose la diferencia a favor de los hombres en casi 4
puntos. Abundando en estos datos, el Informe del Mercado de los Jovenes estatal del Observatorio de las
ocupaciones del SEPE, de 2021 con datos de 2020, revela una tasa de paro de los jovenes de 16 a 29 afios,
en el 1V trimestre de 2020, de un 29,61% en los hombres y un 30,82% en las mujeres (p. 25).

® Datos obtenidos de EUROSTAT, informe 63/2021, de 1 de junio de 2021, (disponible en:
https://ec.europa.eu/eurostat/documents/2995521/11563107/3-01062021-BP-EN.pdf/fefaeb52-a040-12ae-
5c63-fd7ab4b59bbd?t=1622535776079; consultado el 2 de febrero de 2022).

7 Por todos los autores que han hecho referencia a estos datos en sus estudios, SoLis PRIETO, Carmen,
“El contrato para la formacion y el aprendizaje: ;medio de contencion del desempleo juvenil o via de
precariedad?”, en Pilar NUREZ-CONTRERAS (dir) La reforma laboral 2012. Su impacto en la economia y
el empleo, Madrid, Dykinson, 2013, p. 93 y ss.

8 Segtin el informe “Jovenes y mercado de trabajo 20207, publicado por el Ministerio de Trabajo y
Economia social, p. 5, los jovenes de hasta 25 afios con bajos niveles de formacion tienen una tasa de
empleo del 16.4%, frente al 21.3% en el nivel medio y el 51.3% en el nivel alto.

® Valorado positivamente por la Unién Europea el 16 de junio de 2021, se implementa para organizar la
distribucion de los fondos comunitarios “next generation”, incorporando una agenda de inversiones y
reformas estructurales con los siguientes objetivos generales (p. 8): avanzar hacia una Espafia mas verde,
maés digital, mas cohesionada desde el punto de vista social y territorial, y mas igualitaria.
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segmentacion entre trabajadores junto con la tendencia a que los ajustes ante
situaciones econdmicas adversas se hagan reduciendo la plantilla no solo genera
precariedad, sino que merma la productividad e incrementa la desigualdad. Es preciso
abordar mediante el didlogo social un conjunto de reformas que aborden la dualidad y
resuelvan los desequilibrios arrastrados del pasado.” Es decir, exactamente menciona
los problemas que precisamente esta norma pretende afrontar. Los retos y objetivos del
mencionado componente 23, que tiene prevista una financiacion expresa para la
simplificacion de los contratos®® (bien es cierto que sin hacer mencién expresa a los
contratos formativos), indican que la elevada tasa de desempleo estructural y de paro
juvenil, la excesiva temporalidad y rotacion de contratos, la baja tasa de ocupacién y la
persistente brecha de género resultan en una baja inversion en capital humano, una baja
productividad, y una elevada desigualdad econdémica y social. Se considera, por tanto,
necesaria la reforma del mercado laboral espafiol para adecuarlo a la realidad y
necesidades actuales, orientada a reducir el desempleo estructural y el paro juvenil,
corrigiendo la dualidad y mejorando el capital humano.

En tal contexto, promover la estabilidad en el empleo y la limitacién del uso abusivo y
desproporcionado de la contratacién temporal se convierte en un objetivo esencial que,
ademas, cuenta con recursos econémicos para ello asignados en el Plan. Eso si, teniendo
en cuenta que esta es un practica muy arraigada en nuestra propia cultura de las
relaciones laborales'?, el objetivo no se atisba de facil cumplimiento. Asi mismo, este
objetivo se combina con la necesidad de compensar los desequilibrios y desigualdades
generados en el mercado de trabajo, por cuanto mujeres y jovenes resultan los mas
afectados por la temporalidad y por las dificultades para su plena inclusion en el sistema
de relaciones laborales.

La via elegida para alcanzar tales logros ha sido la de abordar un cambio en la
regulacién de los contratos formativos con una modificacién sustancial del articulo 11
Estatuto de los Trabajadores®?, en aras a proporcionar a los jovenes un marco idoneo
para su insercion, ya sea en alternancia con los estudios o enfocados a la obtencion de
una préactica profesional adecuada a su nivel de estudios. Y, evidentemente, también
sera un objetivo especifico de la introduccién de estos cambios el incremento en los
niveles de concertacion del contrato formativo, pues se vislumbra como una hipotesis

10p. 166, C23.R4.

1 Como asi apunta la propia Exposicion de Motivos de la norma (p. 5).

12 Sin entrar en las numerosas reformas que esta materia habfa recibido anteriormente, la ahora
modificada fue implementada por el Real Decreto-Ley 10/2011, de 26 de agosto. En relacion a las
mismas, por todos GARATE CASTRO, Javier, “El nuevo régimen juridico del contrato para la formacion y
el aprendizaje”, Actualidad Laboral, n® 8, 2012, p. 1. Para un analisis global del régimen juridico de los
contratos modificados y la principal doctrina jurisprudencial sobre ellos, por todos AA.VVV. Comentarios
al Estatuto de los Trabajadores (2° edicion), Valladolid, Lex Nova, 2012, p. 117 y ss.
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poco probable que la reduccién del desempleo juvenil vaya a pasar por un incremento
de sus niveles de contratacion indefinida. M&xime cuando tras la reforma que este Real
Decreto-Ley introduce, las opciones de contratacion temporal quedan bastante
reducidas.

Esta modificacion, como ya se afirmé respecto al modelo anterior'® y se sigue
insistiendo respecto a éste!*, encuentra su inspiracion en el modelo de formacion
profesional dual de los paises del norte de Europa, muy en particular en el modelo
aleman. Pero, como ya puso de manifiesto la doctrina, el problema radica en que en
Espafia, mas que tener interiorizada la contratacion en formacién como un instrumento
de formacion profesional, inserto en nuestra cultura empresarial, la impresion es que se
acude él como una forma desesperada para luchar contra el desempleo®®, y de ahi su
escaso éxito y vaivenes regulatorios. Ya adelantamos que el debate sobre su naturaleza
juridica (formativa, laboral o como instrumento de insercion), tras esta nueva reforma
no creemos que vaya a finalizar'®. De hecho, hay aspectos que inciden en su mayor
capacidad formativa, otros que fomentan la insercion de la poblacién menos cualificada,
y otros que permiten la pervivencia de matices estrictamente laborales. Lo que si es
cierto es que, siguiendo la linea que inicialmente tuvo la anterior reforma de los
contratos formativos, fundamentalmente efectuada por el Real Decreto 10/2011, de 26
de agosto, deberia incrementarse su funcion formativa o de mejora de las
cualificaciones profesionales de los trabajadores'’. Y ello es lo que, a nuestro juicio, ha
sucedido, vislumbrando un mayor acercamiento de su naturaleza hacia el ambito de la
formacion.

Ademas del contenido del citado Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia,
otro de los puntos de apoyo de la reforma se ubica, segin la Exposicion de Motivos del
Real Decreto-Ley 32/2021, en las exigencias de la Directiva 1999/70/CE del Consejo,
de 28 de junio de 1999, relativa a la aplicacion del Acuerdo marco de la CES, la UNICE

13 Por todo, SoLis PRIETO, Carmen, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: ;medio de contencion
del desempleo juvenil o via de precariedad?”, ob cit., p. 100 y GOMEZ-MILLAN HERENCIA, Maria Jose,
“Aspectos novedosos del contrato para la formacion y el aprendizaje tras las Gltimas reformas”, Temas
Laborales, n® 119, 2013, p. 131.

14 Vid. Blog RoJ0 TORRECILLAS, Eduardo, entrada “Estudio de la reforma laboral 2021 (III). Los
renovados contratos formativos”, 4 de enero de 2022 (disponible en: eduardorojotorrecilla.es).

15 MORENO GENE, JOSEP, “El contrato para la formacién y el aprendizaje: un nuevo intento de fomento
del empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jovenes en régimen de alternancia”, Temas
Laborales, n® 116, 2012, p. 42.

16 A los que alude MORENO GENE, Josep, ibidem, p. 43, argumentando que la verdadera opcion de futuro
pasa por posibilitar una formacion de calidad, con lo cual coincidimos.

7 Finalidad apuntada por MORENO GENE, Josep, en El contrato para la formacion y el aprendizaje y
otras figuras afines. El impulso de la cualificacion profesional en régimen de alternancia, Barcelona,
Atelier, 2015, p. 12.
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y el CEEP, sobre el trabajo de duracion determinada®®. Los objetivos de dicho acuerdo,
enunciados en su clausula 1, son los de mejorar la calidad de los trabajos de duracion
determinada, aplicando el principio de no discriminacién, y evitar los abusos derivados
de su utilizacion sucesiva. Parece claro que tanto uno como otro resultan directamente
aplicables a los contratos formativos, que tienen que adaptarse para cumplir tales
objetivos.

Pero, como bien ha afirmado la doctrina, la finalidad de la Directiva no se encuentra en
la restriccion de la temporalidad, sino que pretende la normalizacion de la misma®® o,
dicho de otro modo, el establecimiento de un marco juridico que aporte condiciones
dignas para los trabajadores con contratos temporales. Y su aplicacion a los contratos
formativos queda en un segundo plano puesto que su clausula 2 determina, en relacion a
su &mbito de aplicacion, que los Estados miembros, previa consulta de los interlocutores
sociales, pueden prever su no aplicacién a las relaciones de formacion profesional
inicial y de aprendizaje, asi como los vinculados a programas especificos de formacion.
En cualquier caso, consideramos que el objetivo de mejorar la calidad es perfectamente
extensible a los contratos formativos, y de hecho esa vinculacion existe en la
Exposicion de Motivos del Real Decreto-Ley 32/2021%.

Para hacer frente a estos objetivos en su aplicacion a los contratos formativos, el
legislador tiene que afrontar dos retos que pueden parecer contradictorios: limitar la
temporalidad de la contratacion juvenil pero, a su vez, intentar que el recurso a estos
contratos se intensifique y sirvan como instrumentos de insercion de los trabajadores
jévenes en aras a disminuir su elevada tasa de desempleo. Por lo tanto, parece que, de
los dos grandes objetivos que la reforma tiene, la reduccion de la tasa de desempleo sera
la prioritaria. La nueva disposicion adicional vigesimocuarta Estatuto de los
Trabajadores, relativa al compromiso de reduccion de la tasa de temporalidad®, no
qgueremos decir que no pueda resultar aplicable a los trabajadores jovenes, pero mas
bien lo sera a efectos de valorar si el transito hacia la integracion en el mercado de
trabajo que pretenden los contratos formativos finalmente se reduce a perpetuar una

18 Sobre el particular, por todos MORON PRIETO, Ricardo. “La regulacion comunitaria de la contratacion
temporal (comentario a la Directiva 1999/70/CE del Consejo, de 28 de junio de 1999, relativa a la
aplicacion del Acuerdo marco de la CES, la UNICE y el CEEP, sobre el trabajo de duracion
determinada)”, Temas Laborales, n® 55, 2000. Precisamente en su p.137 ya apunt6 el dato de la elevada
tasa de temporalidad de la poblacion joven, triplicando la tasa total del conjunto de la Unién Europea.

19 Ibidem, p. 154.

09,9,

2L “El Gobierno efectuara una evaluacion de los resultados obtenidos por las medidas

previstas...mediante el andlisis de los datos de contratacion temporal e indefinida en enero del afio
2025”.
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posterior situacion de temporalidad contractual o de expulsién directa del mercado de
trabajo.

En las péginas que siguen no pretendemos abarcar el analisis del régimen juridico
completo del contrato formativo, pero si hacer alusion a aquellas cuestiones en las que,
de forma maés significativa, ha impactado la reforma.

2. El confuso planteamiento de las normas reguladoras del contrato

El primer problema que debemos poner de manifiesto en relacion a la reforma efectuada
es el complicado panorama normativo que ahora nos encontramos al precisar el régimen
juridico del contrato formativo, derivado de la ausencia de derogaciones expresas de
normas antes aplicables.

El origen del problema se ubica en que la reforma del articulo 11 se supone debia
arrastrar la derogacion o modificacion de las normas de desarrollo de las dos antiguas
modalidades de contratos formativos, singularmente el Real Decreto 488/1998, de 27 de
marzo, por el que se desarrolla el articulo 11 Estatuto de los Trabajadores, y el Real
Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la
formacion y el aprendizaje y se establecen las bases de la formacion profesional dual?2.
Sin embargo, dichas normas, referidas a contratos ya no existentes, no han sido
expresamente derogadas por el Real Decreto-Ley 32/2021 y, sobre todo en relacion a la
ultima, hay muchos aspectos que, como veremos, no han sido especificados en el nuevo
articulo 11 y, por lo tanto, suscitan dudas en cuanto a su vigencia. Singularmente el
Real Decreto 1529/2012 es el que implementa y desarrolla todos los aspectos
formativos del antiguo contrato para la formacién y el aprendizaje y para la formacién
profesional dual, que no reciben ahora tan minucioso tratamiento ni ha sido desarrollada
reglamentariamente.

En definitiva, la confusa situacion que actualmente se plantea se provoca por la ausencia
de un méas que necesario desarrollo reglamentario del articulo 11, y su convivencia con
unas normas que siguen siendo necesarias pero que se refieren a contratos inexistentes y
con distinta nomenclatura. Por ello nos preguntamos cudl es la situacion actual, en tanto
el desarrollo reglamentario del articulo 11 no se produzca. En principio, si tales normas
no se oponen a lo regulado “ex novo” podria parecer que siguen siendo aplicables, pero
la situacion es extrafia porque, insistimos, los contratos a los cuales aludian ya no
existen como tales. Y, desde luego, si hay un desarrollo reglamentario que derogue las
citadas normas habra varias cuestiones que previsiblemente se van a mantener en los

22 Desarrollado, en sus aspectos formativos, por la Orden de 30 de enero de 2014.
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mismos términos. En las paginas siguientes haremos alusion a las que nos parecen mas
significativas.

Dentro de este nuevo panorama normativo a clarificar, también debe tenerse en cuenta,
en relacion a los trabajadores en proceso de formacion a nivel grado o master, el
contenido previsto en el recientemente promulgado Real Decreto 822/2021, de 28 de
septiembre, por el que se establece la organizacion de las ensefianzas universitarias y del
procedimiento de aseguramiento de su calidad, pues su articulo 23 regula sus
posibilidades de “mencion dual”, lo cual afecta de lleno al recién nacido contrato para la
formacion en alternancia. Este contrato entendemos debe respetar los condicionantes
que en dicha norma se establecen para que el titulo obtenga tal mencion, sobre todo en
lo que se refiere al porcentaje de créditos que se desarrollaran en la empresa o entidad
colaboradora. Siendo una norma reguladora de titulos oficiales, no parece que las
determinantes del régimen juridico de los contratos puedan contravenir sus postulados.

Lo que si ha quedado precisado con claridad “ex” Disposicion transitoria primera es que
los extintos contratos en practicas y para la formacion y el aprendizaje, actualmente
vigentes, seguiran siendo aplicables hasta su duracion maxima?. Y que los nuevos
contratos, es decir, la reforma del articulo 11 Estatuto de los Trabajadores, entrara en
vigor el 28 de marzo de 2022 “ex” Disposicion final octava, punto segundo, apartado a).

3. Primer aspecto a destacar: denominacién y objeto del contrato

Como primer aspecto que llama la atencion de la modificacion efectuada en el articulo
11 Estatuto de los Trabajadores, y que pone de relieve el calado “de fondo” que ésta
implica, lo encontramos en la propia denominacién que ahora tiene y en el contenido
del primero de sus epigrafes.

Con anterioridad los contratos formativos eran enunciados como tales en el titulo del
articulo 11, en plural, lo que ya indicaba la existencia de distintos modelos que podian
responder a logicas distintas, como asi efectivamente sucedia. De hecho, la diferencia
entre el contrato en practicas y el contrato para la formacién y el aprendizaje no solo la
podiamos apreciar en su distinta denominacién, sino también en sus propias finalidades.
En el primero de ellos, como el propio nombre indicaba, el aspecto formativo tedrico no
era el relevante sino la obtencién de una préactica profesional, es decir, el hecho de
permitir al trabajador comenzar a realizar tareas practicas relacionadas con la titulacion

23 El régimen de cotizacion del contrato para la formacion en alternancia se mantiene igual que el antiguo
contrato para la formacién y el aprendizaje, en tanto no se implemente el nuevo sistema de cotizacion del
articulo 106 Ley de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2022 (Disposicion transitoria
segunda).
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obtenida para facilitar su insercién laboral. Ciertamente el ejercicio de la practica
profesional se puede considerar en si misma una actividad formativa. Pero lo que no se
veia con claridad en este modelo de contrato era la frontera entre realizar una actividad
préactica para formar a un trabajador y, de alguna manera, tutorizar su aprendizaje de
esta forma, y la mera funcién de adjudicaciéon de tareas profesionales, sin ninguna
diferencia con la integracion en la empresa de un trabajador con otro tipo de contrato no
formativo. Por ello, el contrato en practicas quedaba reducido, en la mayoria de los
casos, a una forma menos costosa para las empresas de integrar a trabajadores con
menor experiencia (no necesariamente jovenes) en su plantilla, sin conexion con una
verdadera finalidad de incrementar su cualificacion profesional. En definitiva, la
finalidad de ser un contrato-puente para integrar a los jovenes en el mercado de trabajo
estaba presente por su exigencia de cercania a la obtencion de la titulacion y su
remuneracion, pero la finalidad formativa en si del contrato estaba muy desdibujada.

A “sensu contrario”, el contrato para la formacion y el aprendizaje, como su propio
nombre indicaba, tenia una fuerte conexion con el aprendizaje real y la formacion
tedrica y practica en la empresa, delimitada en porcentajes maximos de tiempo de
trabajo efectivo.

Actualmente el articulo 11, sin embargo, se titula, en singular “contrato formativo”. Y
no nos parece que el legislador haya introducido este cambio de forma poco
intencionada, en una mirada global a los cambios introducidos en su régimen juridico.

De hecho, hay que destacar que, si antes los modelos de contratos eran tres diferentes,
actualmente hay un solo contrato formativo que, como indica el apartado 1 del articulo
11, puede tener dos objetivos distintos, pero siempre ligados al factor que ahora se erige
como esencial en estas contrataciones: la formacion del trabajador. Con ello el
legislador nos indica que esta contratacion ya no puede ser utilizada s6lo para abaratar
la contratacion de los trabajadores de menos edad o de titulaciéon mas reciente, y que
ineludiblemente el control de su formacidn tiene que estar presente.

Ciertamente s6lo en uno de sus objetivos, la formacion en alternancia se alude a la
vertiente formativa del contrato, de crucial importancia remarcada anteriormente por el
Tribunal Supremo en referencia al contrato para la formacion y el aprendizaje?. Asi,
cuando alude como segundo objetivo al desempeiio de una actividad para “adquirir una
practica profesional adecuada a los correspondientes niveles de estudio”, no forma
parte de la denominacion del contrato su posible finalidad formativa. Sin embargo, al
determinar el régimen juridico aplicable a los contratos que se acojan a este segundo

24 Sentencia de 18 de diciembre de 2000 (Rec. n° 456/2000), que sitda la finalidad principal del contrato
en la obtencion de formacion.
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objetivo, en el articulo 11.3 f), aparece un requisito totalmente novedoso respecto a lo
que el contrato en précticas establecia (0 mas bien no establecia), y es la necesidad de
que la empresa elabore un “plan formativo individual” para el trabajador. Y ahi si que
esta la vinculacion con el incremento de los objetivos formativos o de mejor
cualificacion que se pretende lograr con este contrato, desdoblado en dos cauces
distintos a tenor del nivel formativo que tenga el trabajador contratado. Este ultimo
aspecto si que coincide con la regulacion previamente establecida en el articulo 11, pues
igualmente el tipo de formacién que se debe dar al trabajador va a depender, como
elemento objetivo, de la titulacion que pueda o no acreditar.

En definitiva, como la propia Exposicion de Motivos del Real Decreto-Ley 32/2021
establece, a primera vista no es una mera reforma lo que se introduce, sino un “cambio
de modelo”® en lo que a la contratacion con finalidad formativa se refiere. Y éste
parece mas centrado en que el trabajador verdaderamente se cualifique y no sea
utilizado como mano de obra menos costosa.

4. Puntos clave en la reforma de los contratos para la formacién y el aprendizaje y
para la formacion dual universitaria: la formacion en alternancia

Esta vertiente del contrato formativo, sustitutorio actualmente del contrato para la
formacion y el aprendizaje?®, queda regulada en el articulo 11.2 Estatuto de los
Trabajadores, teniendo en cuenta que su apartado 4 se refiere a cuestiones comunes para
todos ellos que analizaremos en su epigrafe especifico. Hacemos, a continuacion,
alusién a los aspectos esenciales introducidos en ese apartado 2.

4.1. Definicion y personas que lo pueden suscribir

La formacion en alternancia se define en el articulo 11.2 como la posibilidad de
compatibilizar la actividad laboral retribuida con el desarrollo de un proceso formativo
en el ambito de estudios de formacién profesional, universitarios o de Catalogo de
especialidades formativas del Sistema Nacional de Empleo?’. El concepto es similar al
del antiguo contrato para la formacion y el aprendizaje, pero se puede apreciar que la
delimitacién de los procesos formativos posibles queda enunciada de forma mas amplia
y precisa, mencionando expresamente la formacion universitaria. Esto es asi porque este
nuevo contrato asume los objetivos que tenia el derogado contrato para la formacion

%p. 9.

26 Remitimos para un analisis de su evolucion histérica a SANCHEZ TRIGUEROS, Carmen y FERNANDEZ
COLLADOS, Maria Belén, “Contratos formativos”, en La reforma laboral de 2010, Cizur Menor
(Navarra), Aranzadi, 2010.

27 Articulo 11.2.
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dual universitaria, lo cual no resulta extrafio puesto que ambas modalidades
contractuales compartian en lo esencial su objeto?, con la diferencia establecida en el
nivel de formacidon cursado por el trabajador. De hecho, el concepto de formacion
profesional dual en el Real Decreto 1529/2012 era similar?®, quizas mas concreta que la
definicién actual y la de dicho contrato.

Pero sin duda esta opcion legislativa debe ir acompariada de algunas modificaciones en
el régimen juridico del nuevo contrato para adaptarlo a las particularidades de la
formacion universitaria, como seran la edad o la duracién del contrato. Y ello
avanzamos que puede plantear dificultades pues, como ya apunt6 la doctrina, de forma
generalizada no se podia remitir la regulacion del contrato para la formacion dual
universitaria al contrato para la formacion y el aprendizaje.

Lo primero que debemos destacar sobre las personas que pueden suscribir este contrato,
es que se ha introducido una diferencia esencial en uno de sus elementos cruciales. No
en cuanto al uso de la técnica de delimitacion “por exclusion”, es decir, que pueden
suscribir el contrato aquellos que no pueden concertar el otro modelo previsto®!, sino en
relacion a la delimitacion de la edad que debe tener el trabajador. Asi, en el contrato
para la formacion y el aprendizaje el acceso estaba limitado a menores de 25 afios®?,
salvo personas con discapacidad o situacién de exclusién social contratados por
empresas de insercion. De forma distinta, esta nueva modalidad no establece ningun
condicionante salvo para aquellos que lo suscriban en el marco de certificados de
profesionalidad de nivel 1 y 2, y programas publicos o privados de formacion en
alternancia de empleo-formacion, insertos en el Catalogo de especialidades formativas
del Sistema Nacional de Empleo, en cuyo caso se limita a personas de hasta 30 afios*3.
La nueva Disposicion adicional novena, introducida en el Real Decreto Legislativo
3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de
Empleo, también hace mencién a la posible contratacion bajo esta modalidad a mayores

28 En este sentido, MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacion dual universitaria: una primera
aproximacion a la espera de su imprescindible desarrollo reglamentario”, e-Revista Internacional de la
Proteccion Social, n°1, 2021, p. 200.

2 Articulo 2, con alusién a una iniciativa “mixta” de empleo y formacion.

% |bidem. p. 219. Afirmaba, con razén, ASQUERINO LAMPARERO, Maria José, “La formacién dual
universitaria: impresiones iniciales”, Temas Laborales, n® 156, 2021, p. 193, que no es la formacién
profesional dual una subespecie de un contrato previo.

31 Articulo 11.2 a).

32 Tras la derogacion de su posible incremento por el Real Decreto Ley 28/2018.

33 Articulo 11.2 b), seguira siendo aplicable el criterio judicial que exige el limite sélo al concertar el
contrato, sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-ledn de 4 de septiembre de 2001 (Rec. n°
1589/2001).
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de 30 afios que participen en programas publicos de empleo y formacion previstos en
dicha norma.

Tan crucial diferencia puede tener mucho que ver con la integracién en sus objetivos de
la ensefianza universitaria, de mayor duracion y de previsible finalizacion a mayor edad,
argumento que no es valido para la ampliacion del limite de 25 a 30 afios en las
titulaciones referidas. Pero mas relacion aparenta tener con intentar incrementar la
incidencia del contrato que con la finalidad de insercién de los jovenes en el mercado de
trabajo. Sin duda la opcion es discutible, de hecho ya venia generando bastante critica
doctrinal la transitoria ampliacion del limite de edad de 25 a 30 afios**, y en ello habra
tenido peso especifico el acuerdo alcanzado con las organizaciones empresariales para
aprobar la reforma implementada via Real Decreto-Ley 32/2021%. Hay que destacar
que ni siquiera aparece la opcion de que, via negociacion colectiva, puedan establecerse
limites en la edad maxima del trabajador contratado. El contrato, asi, se aleja de los
jévenes y se acerca a la poblacion con escasa formacion, ampliando las posibilidades de
suscripcion para las empresas.

Lo que no se ha precisado es si se podra incluir formacion no referida al Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales, en los términos del articulo 16.6 Real
Decreto 1529/2012. El articulo 11 tampoco lo puntualizaba antes, por lo que es posible
se mantenga en iguales términos3®. Y sigue siendo duda si los titulos propios
universitarios estan incluidos en el &mbito de aplicacion de estos contratos®’. Eso si, el
mantenimiento de la falta de referencia explicita a personas que quieren obtener el titulo
de graduado en Educacién Secundaria Obligatoria, indica que se mantiene su expulsién
del ambito del contrato, habiéndose desaprovechado una posible buena oportunidad
para ampliar sus fronteras, no sélo en la mayor titulacion que da acceso, sino también en
la menor,

3 GOMEZ-MILLAN HERENCIA, Maria José, “Aspectos novedosos del contrato para la formacion y el
aprendizaje tras las ultimas reformas”, ob cit., p. 126.

% Ya apunta este interés MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: un nuevo
intento de fomento del empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jévenes en régimen de
alternancia”, ob cit., p. 45.

3% Aun cuando la doctrina ya puso de manifiesto la vaguedad del precepto y su previsible inaplicacion,
vid. GOMEZ-MILLAN HERENCIA, Maria José, “Aspectos novedosos del contrato para la formacion y el
aprendizaje tras las ultimas reformas”, ob cit., p. 137.

37 ASQUERINO LAMPARERO, Maria José, “La formacion dual universitaria: impresiones iniciales”, ob cit.,
p. 197, expresa sus dudas en este sentido.

3 Ha sido objeto de critica por diversos autores esta situacion, pues no permite cualificarse precisamente
a quien mas lo necesita. GOMEZ-MILLAN HERENCIA, Maria José, “Aspectos novedosos del contrato para
la formacion y el aprendizaje tras las Gltimas reformas”, ob cit., p. 133 y SUAREZ CORUJO, Borja, “La
(pen)ualtima modificacion del contrato para la formacion y el aprendizaje”, en Reforma Laboral 2012:
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Por lo tanto, se incrementan las posibilidades para la concertacion de estos contratos por
parte de las empresas con la ampliacion o eliminacion de los limites de edad, en la
misma linea seguida en reformas anteriores®®, con la clara finalidad de incentivarlo no
claramente a favor de los jovenes y poder dar cobertura a la ensefianza universitaria.

También en conexion con las personas que pueden suscribir estos contratos se vuelve a
incidir en un tema de siempre controvertido, cual es el posible encadenamiento de
contratos de esta naturaleza en un mismo trabajador, denominado por algunos autores
“contratos formativos de multiples aprendizajes”*°. Eso si, tratado con un enfoque
distinto, mas oscuro 0 mas difuso, puede parecer que limitador del alcance que antes
esta posibilidad tenia.

Atendiendo a la normativa anterior, claramente el articulo 11.2 c¢) Estatuto de los
Trabajadores determinaba las opciones que tenia un trabajador, una vez finalizada la
vigencia del contrato, de poder suscribir otro igual (posible si tenia por objeto obtener
otra cualificacion diferente). En la actual norma, la referencia ya no se hace en tan clara
alusion a la extincion del contrato, sino que en el articulo 11.2 a), al determinar las
titulaciones habilitantes, incluye la siguiente precision: “se podran celebrar contratos
vinculados a estudios de formacion profesional o universitaria con personas que
posean otra titulacion siempre que no haya tenido otro contrato formativo previo en
una formacién del mismo nivel formativo y del mismo sector productivo”.

En una breve diseccion de lo que puede significar este precepto, parece que: por una
parte, cabe que se celebre mas de un contrato formativo en virtud de distintas
titulaciones o niveles formativos; por otra parte, puede darse esa posibilidad si es en
otro “sector productivo”. Y esa es la gran diferencia. De hecho, con ello parece
eliminarse la posibilidad del encadenamiento de contratos en una misma empresa, dado
que ésta siempre pertenecera al mismo “sector productivo”. Es mas, tampoco podria
producirse en otras empresas, del mismo sector. Eso si, en cualquier caso el
encadenamiento, criticado por algln sector doctrinal, se sigue manteniendo*!, dando esa
impresion de “fracaso” que apunta la doctrina al reflejar las nulas posibilidades de

andlisis practico del RDL 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo,
Valladolid, Lex Nova, 2012, p. 87.

39 Vid. Enumeracion en AA.VV. Comentarios al Estatuto de los Trabajadores, ob cit. p. 118.

40 MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: un nuevo intento de fomento del
empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jévenes en régimen de alternancia”, ob cit., p.
76.

41 SoLis PRIETO, Carmen, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: ;medio de contencion del
desempleo juvenil o via de precariedad?”, ob cit.,, p. 104 y QUESADA SEGURA, Rosa, “Derechos de
formacion profesional y contratos formativos”, Temas Laborales, n°® 115, 2012, p. 181.
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insercion en la contratacion ordinaria que manifiesta el anterior contrato formativo®.
Pero que se haya limitado su alcance pone de manifiesto una mayor preocupacion por el
aspecto formativo del contrato.

Y otra cuestion que parece haber sufrido una significativa modificacion es la
introducida en el articulo 11. 2 h), referida al nUmero de contratos que se pueden
suscribir en base a la obtencion de una misma titulacion, entendiendo mientras la misma
estd en proceso de ser cursada. En tal caso se indica que solo se puede celebrar un
contrato por cada ciclo formativo, pero que es posible que se hagan contratos con varias
empresas si éstos responden a distintas actividades vinculadas al ciclo, plan o programa
formativo, y si con todos los contratos no se excede el limite de duracion total previsto
(méximo dos afios). No estaba prevista esta posibilidad, como tal, en el contrato para la
formacion y el aprendizaje, que limitaba de forma absoluta la posibilidad que concertar
dicho contrato con mas de una empresa en base a la obtencion de una misma titulacion,
aun cuando no se agotase la duracion maxima del contrato®?, en el articulo 11.2 c). Pero
tiene su logica si no se excede la temporalidad y se justifica en funcion del contenido de
la formacion que esté completando, afirmando algun autor que ello incluso puede dar
cabida a las PYMES en la formacion profesional®. Lo que esta claro es que hay
titulaciones de més larga duracién, como pueden ser las universitarias a nivel de grado,
que no pueden cursarse, en su totalidad, haciendo uso de estos contratos, dado que el
limite méximo es siempre el de dos afios.

Como ultima matizacion, al igual que estaba previsto anteriormente no pueden suscribir
el contrato las personas que previamente hayan ocupado el puesto de trabajo o
desempefiado su actividad en la misma empresa bajo otra modalidad contractual
(cualquiera), por tiempo superior a seis meses, “ex” articulo 11.2 j). Pero las
limitaciones son ahora mayores en dos sentidos: por un lado, no s6lo no puede haber
ocupado el mismo puesto, sino que tampoco pueden haber desempefiado la misma
actividad, aun cuando el puesto de trabajo fuese diferente; por otro, el limite temporal
baja de 12 meses a 6. Se quiere de esta manera limitar las posibilidades de uso
fraudulento de esta contratacion, ligandola més a la necesidad formativa real y
limitando su uso a quién ya tiene experiencia profesional, con mas intensidad que se
hacia antes. Pero, eso si, se sigue permitiendo que la actividad se haya desempefiado en
otra empresa diferente, quizas se hubiese tenido que aprovechar la reforma para

42 MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: un nuevo intento de fomento del
empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jovenes en régimen de alternancia”, ob cit., p.
77.

4 En este sentido, APILLUELO MARTIN, Margarita, El contrato para la formacién y el aprendizaje: la
cualificacion profesional como clave, Albacete, Bomarzo, 2014, p. 130.

4 LoPEZ GANDIA, Juan, “Los contratos formativos tras la reforma laboral de 2021”, Net 21, n° 8, 2022, p.
3.
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introducir esta otra limitacion, habida cuenta de que implica, en igual medida, que el
trabajador se ha cualificado profesionalmente®.

En resumen, apreciamos una mayor vinculacion con la finalidad formativa de esta
modalidad de contrato formativo (més alejado de personas con experiencia profesional,
admitiendo la formacion en empresas diversas y limitando el posible encadenamiento de
contratos), pero también un mayor alejamiento de la insercién laboral del sector de la
poblacion al que inicialmente se dirige, cual es el de las personas de menor edad.

4.2. Condiciones de la prestacion de servicios

Son diversos los condicionantes que delimitan el modo en que se va a desenvolver la
prestacion de servicios que puede desarrollar el trabajador, complicada de delimitar al
tener que dejar espacio al aspecto formativo y al tener que coincidir con las necesidades
formativas de la titulacion a la cual quiere acceder, que ahora comprende un espectro
mucho mas amplio y diverso. Fundamentalmente son los siguientes:

Duracion: en el articulo 11.2 g) se prevé una duracién del contrato minima de tres meses
y maxima de dos afios, debiendo estar prevista en el programa formativo y pudiendo
ejecutarse de forma no continuada. Si el titulo, acreditacién o diploma no ha sido
obtenido y no se ha agotado dicha duracion, cabe prorroga sin superar el tiempo
maximo de dos afos. Pero, siendo el convenio colectivo el instrumento previsto en el
extinto contrato para la formacién y el aprendizaje para modalizar esta duracién, en
funcion de las necesidades de la empresa®, inexplicablemente ahora la negociacion
colectiva parece no tener cabida a efectos de acortar este arco temporal. Si esta previsto
para la otra modalidad de contrato, pero no para ésta. A pesar de ello, consideramos que
no hay impedimento para que esta matizacion se pueda introducir en los convenios
colectivos, sin que exista limitacion sobre el &mbito de aplicacion que deba tener?’.

Otro aspecto sin duda destacable de la reforma en referencia a la duracion del contrato
es que ésta se puede desplegar al amparo de un solo contrato “de forma no

4 En este sentido, MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: un nuevo
intento de fomento del empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jovenes en régimen de
alternancia”, ob cit., p. 51.

4 Articulo 11.2 b).

47 Como indica FERNANDEZ DiAz, Paz, Los contratos de trabajo formativos en practicas, Tirant lo
Blanch, Valencia, 2014, p. 178, en relacion al contrato en practicas, quizas el convenio de empresa puede
estar muy justificado para regular esta materia.
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continuada”*®, Logicamente ello tendrd que estar previsto en el plan individual del
trabajador, pero habra que esperar a ver como se desarrolla esta férmula de alternancia
contractual, se supone que para facilitar periodos de mayor dedicacion al estudio al
trabajador. Podria ser, asi, una formula para adaptar la aplicacion de estos contratos a
los estudios superiores de grado y méster.

Esta cuestion, probablemente vinculada a los objetivos de reduccion de la temporalidad
en el mercado de trabajo (el contrato para la formacion y el aprendizaje tenia una
duracion maxima superior, de tres afios y una minima mucho mas alta, de doce
meses)*, nos parece que produce importantes desajustes desde la Optica del tiempo
necesario para obtener determinadas titulaciones, sobre todo las universitarias. Un
tiempo de tres meses se vislumbra bastante irreal, salvo que el trabajador ya los esté
cursando al suscribir el contrato. Pero lo méas llamativo es la desconexion entre la
duracién prevista para los estudios universitarios (minimo, 4 afios) y la duracién
maxima del contrato, pues ya se exigia para el contrato para la formacion dual
universitaria que su desarrollo reglamentario ajustase su duracion a la prevista para
estos estudios®. Este aspecto es previsible que deba flexibilizarse y, desde luego, el
margen a la negociacion colectiva es escaso.

a) Retribucion: el contrato para la formacion y el aprendizaje tenia previsto como
limites en la retribucion del trabajador la cuantia del salario minimo interprofesional
en proporcion a tiempo trabajado y, a partir de ahi, lo que estuviese previsto en el
convenio colectivo. Esta nueva modalidad mantiene en el articulo 11.2 m) estas
limitaciones, pero introduce un elemento de control para los casos en los que no
exista prevision convencional. De cara a intentar mantener unos niveles retributivos
mas elevados, mezcla esta férmula con la implementada para los extintos contratos
en précticas. Asi, en tal caso no podra ser inferior al sesenta por ciento el primer afio,
ni al setenta y cinco por ciento el segundo, respecto de la retribucién fijada en
convenio para el grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones
desempefiadas, limites coincidentes con los antes previstos para el contrato en
practicas. Sin duda este Gltimo criterio resulta bastante beneficioso, puesto que
mejora, en gran medida, las posibilidades de retribucion de los trabajadores con estos
contratos.

“8 Sobre ello llama la atencion ARIAS DOMINGUEZ, Angel, “La version 2021 de la reforma laboral (2): los
(¢nuevos?)  contratos  formativos”. Blog laboral de Angel Arias Dominguez (&136.
Aariasdominguez.blogspot.com).

4% Antiguo articulo 11.2 b).

% Por todos, ToDOLI SIGNES, Adrian, “La formacion dual en Holanda. jHacia un contrato para la
formacidn y el aprendizaje en las Universidades?”, Trabajo y Derecho, n° 36, 2017, p. 60.

29



IUSLabor 1/2022 M.2 José Cervilla Garzon

Pero al respecto nos surgen dos interrogantes. Por una parte, si estos limites también
son aplicables a la negociacion colectiva, pues la norma indica que funcionan “en
defecto de prevision” y ello parece indicar que los negociadores sélo tienen el suelo
minimo del salario minimo interprofesional. Esto lo convierte en una manera de
incentivar la negociacion para poder bajar estos limites. Por otra parte, si, dado que
este contrato subsume dos modalidades antes existentes con niveles formativos a
alcanzar por el trabajador muy desiguales, tampoco queda claro si es posible
negociar distintos niveles de retribucion en funcion del titulo formativo que se esté
cursando (obviamente, pensando que para los trabajadores en formacién universitaria
0 superior se podrian negociar niveles retributivos méas altos). Teniendo en cuenta
que la delimitacion establecida en defecto de acuerdo es muy cercana a la antes
prevista para los contratos en practicas, quizads esto puede sugerir que sea esa la
intencion del legislador.

En definitiva, en manos de los negociadores queda si mantener el nivel precario
retributivo, pues se puede negociar conservando el importe del salario minimo
interprofesional en proporcion al tiempo de trabajo. Curiosamente si no hay tal
negociacion, directamente los trabajadores quedaran en mejor situaciéon. Aqui
también puede haber pesado el criterio de las organizaciones empresariales que, sin
duda, han negociado la reforma con un suelo bajo en lo que a costes salariales de
refiere. Y nada se especifica sobre el &mbito del convenio que puede negociar este
aspecto, por lo que debe incluir al convenio de empresa.

b) Los aspectos formativos: la norma contempla el componente formativo de este
contrato, tanto desde la perspectiva del trabajo que se puede desarrollar en la
empresa, como desde la articulacion de su compatibilidad con los estudios cursados,
en el articulo 11.2 epigrafes c), de) e) y f).Como ya apuntamos en epigrafes
anteriores, el problema que aqui nos encontramos es que necesariamente la
regulacion actual necesita ser compaginada con la prevista en el Real Decreto
1529/2012, a falta de desarrollo reglamentario. Por ello, iremos indicando aspectos
que, presumiblemente, o podran ser aplicados directamente de esa norma no
derogada o seran el punto de partida del nuevo desarrollo reglamentario.

Ambas vertientes de la formacion estan articuladas en el Real Decreto 1529/2012 en
base a tres factores, tanto en los contratos para la formacion y el aprendizaje como en
el de formacion profesional dual, no totalmente coincidentes con el nuevo articulo
11: verificacion previa con los Servicios Publicos de Empleo de la existencia de
actividad formativa; concertacion de acuerdos entre la empresa y el centro de
formacion; tutorizacion del trabajador. Actualmente, los pilares de los aspectos
formativos del contrato se apoyan igualmente en tres elementos: el programa de
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formacion comdn (no citado como tal en la norma no derogada), el plan de
formacion individual (que constituye el aspecto novedoso) y la designacion de un
tutor (parece en términos similares a lo previsto en la norma no derogada). Veamos
las posibles vias de convergencia entre los dos modelos previstos y actualmente
vigentes.

El primer elemento a tener en cuenta en el articulo 11 lo constituye el
establecimiento de un programa de formacion comdn, elaborado en el marco de los
acuerdos y convenios de cooperacion suscritos entre las empresas y las autoridades
laborales o educativas de formacion profesional o Universidades. Este primer paso es
el que permite desenvolver todos los aspectos del contrato, y si éste quiere resultar
operativo para sus fines debera implementarse con el mayor nimero de entidades
formativas y empresas posible. En tanto no se suscriban, el contrato no podra
desplegar sus efectos y, por ello, previsiblemente hay que tener en cuenta la
regulacion prevista en el Real Decreto 1529/2012 para los acuerdos entre las
empresas y los centros formativos.

Con carécter previo debemos destacar que habra que cumplir lo previsto en el Real
Decreto 1529/2012, articulo 16.4, sobre la necesidad de que las empresas,
previamente a la formalizacion del contrato, verifiquen si existe actividad formativa
relacionada con el trabajo efectivo a realizar. Entendemos que este paso esta, de
alguna forma, inserto en el establecimiento de los nuevos programas de formacion,
que solo pueden hacerse si se comprueba tal circunstancia. Asi mismo la
concertacién de estos programas formativos debera estar también supervisada por el
Servicio Publico de Empleo competente, como se prevé para los antiguos acuerdos
en el Real Decreto 1529/2012°L,

Puesto que el nuevo articulo 11 ahora no precisa el contenido explicito de estos
programas, hay que destacar que lo establecido en el articulo 21 Real Decreto
1529/2012 como contenido de los anteriores acuerdos para la actividad formativa,
actualmente encaja con las previsiones establecidas para el plan de formacién
individual. Quizés este programa ya pueda apuntar la modalidad de formacién que,
en general, el centro concreto elige, o si da opcidn a mas de una, segun las previstas
en el articulo 17 Real Decreto 1529/2012. También puede resultar de aplicacion el
contenido de su articulo 31, en relacién a la formacién profesional dual (programa de
formacion, numero de alumnos participantes, régimen de becas, jornada y horario,
condiciones que deben cumplir empresa, alumnos profesores y tutores y seguros
necesarios para alumnado y profesorado).

51 Articulo 16.7.
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La segunda fase se desarrolla a partir del complemento de dicho programa con los
planes formativos individuales que deben cumplimentarse para cada trabajador,
donde las entidades formativas (centros de formacion profesional, entidades
formativas acreditadas o centros universitarios) y las empresas tendran que
especificar el contenido de la formacion, el calendario, las actividades y los
requisitos en la designacion de un tutor. Y, aun cuando no se mencione de forma
expresa, la duracion del contrato.

Este plan debe respetar la exigencia que, l6gicamente, vuelve a introducir el Estatuto
de los Trabajadores, en cuanto se obliga a que la actividad desempefiada en la
empresa esté relacionada con la actividad formativa compatible, por lo que la alusion
a las actividades determinadas por el plan estd directamente conectada con esta
obligacion. Pero hay un matiz que ahora se incluye, para reforzar la vertiente
formativa del contrato (otra vez mas), por cuanto debe estar “directamente”
relacionada, es decir, ahora no es validad una actividad en la empresa que tenga una
relacion no directa, sino tangencial, con la formacion en curso.

Dicho plan formativo no nos parece que se vaya a delimitar en funcién del puesto de
trabajo que se ocupe (lo que implicaria hacer uno estandar para los puestos ocupados
por este tipo de contratos), sino en relacién a las particularidades de cada trabajador
que firme el contrato. Por ello, por ejemplo, en caso de trabajadores con discapacidad
sera este plan el que contemple las concretas actividades compatibles con su
situacion. También sera este plan el que distribuya los dias y horas de trabajo y de
formacion tedrica, aunque, como afirma la doctrina®?, la interrelacion entre la
actividad formativa y la laboral deberia ser la metodologia idonea para conseguir el
mayor aprendizaje del trabajador contratado.

En definitiva, como afirmabamos anteriormente, el contenido del plan lo va a marcar
el articulo 21 Real Decreto 1529/2012. Y, para ello, hay un aspecto que el nuevo
articulo 11 no personalizada para el trabajador afectado, la modalidad de imparticién
de la formacion tal y como se prevé en su articulo 17, esto es, presencial, tele
formacion o mixta®3.

Por ultimo, la designacion del tutor del trabajador si que guarda similitudes con las
previsiones de los articulos 20 y 30.5 Real Decreto 1529/2012, pero ciertamente la

52 MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacién y el aprendizaje: un nuevo intento de fomento del
empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jovenes en régimen de alternancia”, ob cit., p.
55.

%3 Exigiendo los Tribunales mas control para la formacion a distancia, sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Castilla y Ledn, de 29 de octubre de 2008 (Rec. n°® 991/2008).
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reforma introducida le da ahora el relevante papel que precisaba, integrandolo en el
Estatuto de los Trabajadores®. Asi, igualmente se nombrard, tanto en la empresa
como en el centro o entidad formativa, con la funcidn de dar seguimiento al plan
formativo individual del trabajador, es decir, entendemos que debe velar porque
dicho plan se cumpla, tanto en la empresa como en la entidad o centro formativo.
Ambos tutores, ademas, deben estar coordinados, siendo el tutor del centro formativo
quien debe garantizar que ello sucede.

Respecto a quién puede ejercer esta funcion, ahora “deberd contar con la formacion
0 experiencia adecuadas para tales tareas”, cuando en el Real Decreto 1529/2012 se
exigia “cualificacion o experiencia profesional adecuada”. El interrogante que se
nos plantea es si, ante este cambio, lo querido ahora por el legislador es que el tutor
precise experiencia, no tanto profesional, sino en labores de tutoria, es decir, el haber
realizado antes la funcion de tutelaje respecto a otro tipo de sujetos como los
alumnos en précticas. O si debe haber personas expresamente designadas en las
empresas para ser tutores, en general®. Lo que si debe ser extrapolable es la
prevision, respecto al funcionamiento de las empresas de trabajo temporal, de que la
empresa usuaria designe tutor coordinado con la empresa de trabajo temporal
(articulo 20.1), y las funciones concretas que se la asignan (responsable del
seguimiento, coordinacién entre la actividad laboral y formativa, elaboracion de un
informe al fin de su actividad, articulo 20.2).

En todo este proceso hay otras dos cuestiones que deben ser tenidas en cuenta y que
recibian una clara regulacion en el Real Decreto 1529/2012. En primer lugar, el
articulo 11.2 f) reitera que son parte sustancial del contrato la obtencion de
formacion tedrica y practica, aludiendo a quien garantiza una u otra. En relacion a la
formacion teorica se alude a la formacion impartida por el centro “0 la propia
empresa”, cuando asi se establezca. Nada se especifica sobre los centros concretos
que pueden impartir la formacion, habra que estar a las referencias del articulo 18
Real Decreto 1529/2012 sobre los recogidos en la Ley Orgéanica 5/2002, de 19 de
junio, de las cualificaciones y de la Formacion Profesional, y los centros del sistema
educativo (también aludidos, en relacion a la formacion profesional dual, por el
articulo 29).

% Como exigia MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: un nuevo intento
de fomento del empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jévenes en régimen de
alternancia”, ob cit., p. 69.

55 CABEZA PEREIRO, Jaime, “Sobre los contratos formativos a la vista de la reforma de 2010, ob cit., p.
14, apunta cuestiones tratadas en la negociacion colectiva, como la obligacién de todos los trabajadores a
realizar la funcidn de tutorizacidn, o el hecho de que deba ostentar igual o superior categoria profesional.

33



IUSLabor 1/2022 M.2 José Cervilla Garzon

Con ello se mantiene la ya establecida posibilidad en el Real Decreto 1520/2012 de
que la formacion tedrica la pueda recibir el trabajador en la propia empresa, opcion
razonable pero con unas connotaciones organizativas que hacen dificil su puesta en
practica®,y que deberia atenerse a las previsiones de su articulo 18.4: lo hara cuando
disponga de instalaciones adecuadas y personal con formacion, debiendo haber sido
autorizada para ello®. Pero, en tal caso, habra que determinar si so6lo hay un tutor
(entendemos que si) y si es el plan individual el que puntualizara este aspecto o
podrén suscribirse programas de formacion comun en los que ya esté contemplada
esta cuestion. Ambas opciones parecen ser posibles, de tal forma que cuando el
articulo 11.2 i) determina la jornada y se refiere a las actividades formativas “en el
centro de formacion”, habra que entender que incluye a centros formativos o
empresas, si funcionan como tal. Se deberé garantizar, en cualquier caso, la correcta
vigilancia del cumplimiento de los contenidos formativos, el mayor riesgo que esta
opcion plantea®®.

En relacién a esta cuestion, el articulo 11 no concreta nada sobre las posibles
modalidades de desarrollo de la formacion profesional dual, contempladas en el
articulo 3 Real Decreto 1529/2012. A tenor de la amplitud con que vemos se enuncia
el articulo 11.2 f), no parece que tenga sentido suprimir la distincion que en dicho
precepto se integra pues todas tienen cabida: formacién exclusiva en el centro
formativo, formacion con participacion de la empresa, formacion en empresa
autorizada, formacion compartida entre el centro de formacién y la empresa y
formacion exclusiva de la empresa. Todo ello se podra precisar en el programa de
formacion o, si se aplica de forma personalizada a un trabajador, en su plan
individual.

Sobre la formacion practica, se alude a la practica dispensada “por la empresa y el
centro”. De tal redaccion se deduce que las entidades formativas también pueden
asumir compromisos en cuanto a la actividad practica a desarrollar, lo cual no nos
parece que tenga mucho sentido.

En cualquier caso, habra que esperar al desarrollo reglamentario de este significativo
aspecto del contrato al que se remite el citado precepto, en todo lo que atafie al

% MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: un nuevo intento de fomento del
empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jovenes en régimen de alternancia”, ob cit., p.
58,

57 CABEZA PEREIRO, Jaime, “Sobre los contratos formativos a la vista de la reforma de 20107, ob. cit., p.
10, apunta alguna matizacion que sobre esta cuestion se ha hecho en convenios colectivos de ambito
estatal, expresandose su preferencia por una u otra.

BGOMEZ-MILLAN HERENCIA, Maria José, “Aspectos novedosos del contrato para la formacion y el
aprendizaje tras las ultimas reformas”, ob cit., p. 136.
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sistema de imparticion, las caracteristicas de la formacion y la financiacion de la
misma. Tal desarrollo incidira en el contenido que puedan tener los programas y
planes ya aludidos, por lo que se antoja imprescindible y esperemos que produzca a
la mayor brevedad.

En segundo lugar, hay un aspecto relevante para los trabajadores, antes claramente
precisado, cual es el de la acreditacion de la cualificacion o competencia profesional
que adquiere el trabajador, que queda extrafiamente omitido en el actual contenido
del articulo 11 Estatuto de los Trabajadores, siendo absolutamente imprescindible
para permitir el acceso al trabajador de otros empleos®. Parece que el legislador da
por sentada la vigencia de las actuales previsiones del Real Decreto 1529/2012,
articulos 16.5 y 23, en cuanto a que se expedira la correspondiente acreditacion,
incluyendo el procedimiento previsto en el Real Decreto 1224/2009, de 17 de julio,
de reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas por la experiencia
laboral, y a que, si la formacion se dirige a la obtencion de médulos de formacion
profesionales, los trabajadores estaran total o parcialmente exentos de realizar el
moédulo profesional de formacion cuando tengan su formacion debidamente
acreditada®.

c) Periodo de prueba: segln el articulo 11.2 l)en estos contratos ahora no puede
establecerse periodo de prueba, lo cual antes no se prohibia ni en el articulo 11 ni en
el 14, es més, se admitia de forma implicita en la remision al articulo 11.1 f) en caso
de que el trabajador continuase en la empresa al término del contrato®:. En nuestra
opinién esta prohibicion es un acierto del legislador y tiene toda la lo6gica dada la
finalidad del contrato, en gran medida, formativa, sin que sea necesario que la
empresa tenga que “probar” las capacidades del trabajador, pues ya se presume que
sus habilidades se iran incrementando a medida que avance su formacién. Volvemos
a apreciar en ello la tendencia a vincular el contrato con su capacidad formativa.

d) Jornada®?: con la reforma introducida, segin el articulo 11.2 epigrafes h) y k) el
tiempo maximo de trabajo efectivo que puede asignarse al trabajador, en relacién al
previsto en el convenio colectivo de aplicacion o, en su defecto, los maximos legales,
se ve reducido el primer afio, pues del anterior 75% previsto en el contrato para la

% MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: un nuevo intento de fomento del
empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jovenes en régimen de alternancia”, ob cit., p.
59.

80Remitimos para un analisis de este aspecto a APILLUELO MARTIN, Margarita, El contrato para la
formacién y el aprendizaje: la cualificacion profesional como clave, ob cit., p. 78 y ss.

61 Recordemos “no podra concertarse un nuevo periodo de prueba, computandose la duracién de las
précticas a efecto de antigliedad en la empresa”.

62 Articulo 11.2 h) y k).
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formacion y el aprendizaje se pasa a un maximo del 65%, manteniéndose el limite
del 85% para el segundo afio. Se incrementa, asi, el tiempo que el trabajador puede
dedicar a su formacion tedrica lo cual puede redundar en la disminucion de la cuantia
de la retribucion percibida el primer afio. Pero, como ya hemos indicado, también es
cierto que esa bajada del tiempo de trabajo efectivo se ve compensada con el posible
incremento de las retribuciones previsto en la reforma.

Esta opcion del legislador por ampliar la capacidad formativa, en su vertiente tedrica,
de estos contratos, también puede responder a la ampliacion de su &mbito personal
hacia los estudiantes de formacion universitaria que, l6gicamente, necesitan de mas
tiempo de estudio para poder obtener la titulacion. Ademas, esta en consonancia con
lo previsto en el Real Decreto 1529/2012, articulo 30.2, que impone un minimo de
33% de horas de formacién en el contrato para la formacion profesional dual,
porcentaje ampliable segun las caracteristicas del mddulo profesional y de la empresa
participante.

La segunda importante novedad introducida por la reforma es que, modificando el
contenido del articulo 12.2 Estatuto de los Trabajadores, se suprime la imposibilidad
de concertar estos contratos a tiempo parcial, pues ya no se incluye ninguna
excepcion®®, Es mas, se contempla el régimen de cotizacion en la nueva Disposicion
adicional cuadragésima tercera, diferenciando entre el contrato a tiempo completo y
a tiempo parcial. Ciertamente no parece existir ningin impedimento juridico para
que estos contratos puedan suscribirse a tiempo parcial, entendiendo tal parcialidad
aplicada al tiempo de trabajo efectivo que se concierte en el plan individual del
trabajador®®. Lo que no encontramos prevista es la posibilidad de alargar la duracion
del contrato en proporcion a la jornada reducida, si es un contrato a tiempo parcial.

Por ultimo, se mantiene en los mismos términos la imposibilidad para realizar horas
extraordinarias, salvo las de fuerza mayor, el trabajo nocturno o el trabajo a turnos.
Pero se puntualiza ahora que, de forma excepcional, en estos periodos se pueden
realizar actividades laborales cuando las actividades formativas para la adquisicion
de los aprendizajes previstos en el plan formativo no puedan desarrollarse en otros
periodos, debido a la naturaleza de la actividad. Ello va a permitir no expulsar del

8 Antes “El contrato a tiempo parcial podrd concertarse por tiempo indefinido o por duracién
determinada en los supuestos en los que legalmente se permita la utilizacién de esta modalidad de
contratacion, excepto en el contrato para la formacién y el aprendizaje”, ahora solo “El contrato a
tiempo parcial podra concertarse por tiempo indefinido o por duracién determinada en los supuestos en
los que legalmente se permita la utilizacidn de esta modalidad de contratacion”.

 Aun cuando algln autor encontraba coherente la prohibicion, vid. GOMEZ-MILLAN HERENCIA, Maria
José, “Aspectos novedosos del contrato para la formacion y el aprendizaje tras las Gltimas reformas”, ob
cit., p. 146.
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ambito de aplicacion de este contrato a determinados sectores o puestos de trabajo
que no pueden eludir la jornada nocturna.

Aun cuando el precepto enuncia los “periodos” en plural, inicialmente parece tener
sentido Unicamente en relacion a la general prohibicion del trabajo nocturno. No nos
queda claro si también hace referencia a una posible excepcion en relacion al trabajo
a turnos, aspecto mas ajustable dado que, en el plan formativo individual, se podré
determinar la jornada del trabajador y ésta podria limitarse sélo a mafiana o tarde,
habida cuenta de los topes maximos de actividad que se pueden alcanzar. Pero esa
referencia en plural nos da la impresion de que va a permitir introducir excepciones
en ambos casos.

No se ha incluido la precision del Real Decreto 1529/2012, articulo 8.3, sobre el
cémputo de los desplazamientos al centro de formacion como tiempo de trabajo
efectivo, que entendemos se incluird en el futuro desarrollo reglamentario. Ni
tampoco hay puntualizaciones sobre la extincion del contrato, como asi hace su
articulo 13 que, igualmente, no encontramos razones para que no se aplique en los
mismos términos, remitiendo al articulo 49 Estatuto de los Trabajadores.

e) Accién protectora: en relacion al alcance de la accidn protectora del contrato, el
extinto contrato para la formacion y el aprendizaje incluia todas las contingencias y
prestaciones, incluida la cobertura del FOGASA®. Conforme a lo previsto en la
nueva Disposicion adicional cuadragésimo-tercera que se introduce en la Ley
General de Seguridad Social, referida a la cotizacion a la Seguridad Social de los
contratos formativos en alternancia, se mantiene el mismo dmbito protector pues la
cotizacion abarca todas las contingencias, segun lo indicado en su apartado 1.
Asimismo, mantiene, en su apartado 3, el mismo nivel de bonificaciones antes
aplicables al contrato para la formacion y el aprendizaje.

Lo que determina dicha Disposicion es el sistema de cotizacion, en base a dos
criterios diferentes segln si la base de cotizacion, calculada conforme a las normas
comunes del Sistema de Seguridad Social, alcanza o no la cuantia de la base minima.
Si no la alcanza, se mantiene el sistema anterior®® y el empresario ingresa la cuota
Unica establecida en la Ley de Presupuestos Generales del Estado, pero a efectos de
prestaciones se entenderd que se ha cotizado por la base minima mensual. Si la

8 Antiguo articulo 11.2 h).

% Vid. Ley 22/2021, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2022 y Orden
PCM 121/2022 de 24 de febrero, por la que se desarrollan las normas legales de cotizacion a la Seguridad
Sacial, desempleo, proteccion por cese de actividad, Fondo de Garantia Salarial y Formacion Profesional
para el ejercicio 2021.
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supera, se suma la cuota Unica y la que resulte de aplicar los tipos de cotizacion
generales al importe que exceda de la base minima, es decir, se combina el sistema
de cuota Unica con el general previsto para el resto de contratos y que varia en
funcion de la cuantia del salario. A efectos de prestaciones, se tendra en cuenta, en
tal caso, la base que resulte superior a la minima.

Se incrementa, eso si, la cotizacion de empresarios y trabajadores, puesto que la
cotizacion incluye la formacion profesional, de la cual estaba exenta tras el Real
Decreto Ley 28/2018, de 28 de diciembre, para la revalorizacion de las pensiones
publicas y otras medidas urgentes en materia social, laboral y de empleo.

Para concluir sobre las nuevas condiciones de la prestacion de servicios en este
contrato, observamos que hay varios aspectos en los que se han introducido ajustes
necesarios, cuestiones que necesitan un rapido desarrollo reglamentario y materias
con cierto desajuste al refundir los objetivos de dos contratos diferentes. Pero, por
encima de todo, lo que puede afirmarse es que la reforma efectuada no son meros
retoques sobre el contrato para la formacion y el aprendizaje, es un auténtico cambio
de modelo en gran medida enfocado hacia el incremento de la capacidad formativa
del contrato para el trabajador.

5. Puntos clave en la reforma del contrato en préacticas: la obtencion de la practica
profesional adecuada al nivel de estudios

Esta modalidad o vertiente del contrato formativo queda regulada en el articulo 11.3
Estatuto de los Trabajadores, teniendo en cuenta que su apartado 4 alude a aspectos
comunes para todos ellos que abordaremos en otro epigrafe especifico con
posterioridad. Hacemos, a continuacion, referencia a los aspectos esenciales
introducidos en ese apartado 3.

5.1. Personas que pueden suscribir el contrato

En la regulacion de esta nueva versién del antiguo contrato en practicas nos
encontramos con una ambivalente opcién legislativa entre ampliar o reducir su &mbito
de aplicacion. Si atendemos al contenido del epigrafe a), la mencién de las titulaciones
gue deben poseer los trabajadores para poder suscribir el contrato resulta mas amplia,
nos parece que mas precisa, que en la anterior redaccion del articulo 11.1 Estatuto de los
Trabajadores. De hecho, incluyendo la misma extension a quienes sean poseedores de
titulaciones universitarias, o de grado medio o superior, o de certificado del sistema de
formacion profesional de acuerdo con la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las
Cualificaciones y de la Formacion Profesional, también se incorporan los titulos de
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especialista, méaster profesional y quienes tengan titulos equivalentes de ensefianzas
artisticas o deportivas del sistema educativo, que habiliten o capaciten para el ejercicio
de la actividad laboral. Con ello el precepto tiene mayor cercania con el contenido de la
Ley Orgénica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacién, que incluye en el listado de
ensefianzas del sistema educativo a las ensefianzas artisticas y deportivas de grado
superior y las integra como ensefianza superior®’.Pero, en general, lo que pretende es
abarcar la practica de todo tipo de ensefianzas que tengan oficialmente reconocidas la
capacidad para habilitar al ejercicio de una profesion, cuestion sobre la que ya existen
abundantes resoluciones judiciales pronunciandose en el mismo sentido®.

En un sentido diferente, los epigrafes b) y d) del articulo 11.3 introducen criterios de
limitacion bastante significativos, que reducen las opciones empresariales de suscribir
estos contratos con mas fuerza que en el contrato para la obtencién de practica
profesional. Probablemente porque, como ya se ha indicado, la gran consigna de la
reforma es reducir la temporalidad de los contratos, en general. Asi, en primer lugar, en
el epigrafe b) se reduce el tiempo de cercania entre la obtencion del titulo y la
suscripcion del contrato, que queda en tres afios, con carécter general, y cinco afios para
las personas con discapacidad. Ello, sin duda, acerca el objeto del contrato todavia méas
hacia la poblacion joven a costa de reducir su &mbito de aplicacion a un sector de la
poblacion o, lo que es lo mismo, disminuye su naturaleza como instrumento de
insercion laboral® y su objetivo formativo queda menos desnaturalizado’®. De esta
forma, la supuesta transicion hacia el empleo estable se pretende que suceda antes y se
vuelve a incrementar la vertiente formativa del contrato.

En segundo lugar, el citado epigrafe b) introduce una regla antes no prevista: el contrato
no podra suscribirse con quien ya haya obtenido experiencia profesional o realizado
actividad formativa en la misma actividad dentro de la empresa por un tiempo superior a
tres meses, sin que a estos efectos computen los periodos de practicas o formacion que
formen parte del curriculo exigido para la obtencion del titulo o certificacion, en clara
referencia a las practicas curriculares o extracurriculares. Entra aqui en juego un tema
espinoso, todavia pendiente de desarrollo segin lo previsto en la Disposicion adicional
segunda de la norma comentada, cual es la posible regularizacion del Estatuto del

57 Articulo 3.5.

8 Por todas, sentencia del Tribunal Supremo de 28 de abril de 1995 (Rec. n° 2166/1994) sobre las
autorizaciones para ser vigilante de seguridad, o la denegacion por ausencia de reconocimiento oficial del
titulo marcada en la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, de 6 de mayo de 1996 (Rec.
n° 1612/1993).

8 En sentido similar, MORENO MARQUEZ, Ana, “Los contratos formativos”, Temas Laborales, n® 107,
2010, p. 130.

"OVALLE MuRo0z, Francisco Andrés, “El contrato en practicas incentivado como mecanismo de insercion
laboral de los jovenes titulados”, en Crisis de empleo, integracion y vulnerabilidad social, ob cit., p. 335.
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Becario. En tal Disposicion ya se preve su futuro objetivo: “tendra por objeto la
formacion préctica tutorizada en empresas u organismos equiparados, asi como la
actividad formativa desarrollada en el marco de las practicas curriculares o
extracurriculares previstas en los estudios oficiales”. Pues bien, su segunda vertiente no
entendemos que sea impeditiva de un posible contrato para la obtencion de practica
posterior. Pero la primera si que va a plantear problemas interpretativos, aun cuando
inicialmente parece que la condicion de becario, en ese sentido, va a impedir la
suscripcion del contrato si ha durado mas de tres meses. Sin extendernos en esta
compleja cuestion, como indicamos todavia por desarrollar, nos hacemos eco de las
recientes opiniones doctrinales que cuestionan si estas becas no van a ser perfectos
sustitutivos de estos contratos, atractivas desde el punto de vista de su menor coste para
la empresa’™. Y es que claramente la eficacia de la reforma de estos contratos va
totalmente de la mano del marco juridico en que estas becas se vayan a poder
implementar.

En relacion a la experiencia profesional previa, la norma lo que hace ahora es
acomodarse a la corriente judicial menos flexible en el sentido de considerar que,
cuando el trabajador ya habia ejercido las funciones en la empresa, el espiritu del
contrato se vulnera’.

Por lo tanto, y para evitar el encadenamiento de contratos temporales con mas
intensidad y acomodar la norma al criterio menos flexible de los Tribunales, se prohibe
que el trabajador haya estado previamente contratado bajo otra modalidad contractual
en la misma empresa por méas de tres meses, pero teniendo en cuenta que la contratacion
tiene que haberse producido en la “misma” actividad. Es decir, si el contrato hubiese
estado vinculado a otro puesto de trabajo con distintas funciones, esta limitacién no
funcionaria.

La referencia a las “actividades formativas”, que no sean practicas, podria referirse a la
expulsion de los becarios que se hayan formado en los mismos puestos de trabajo para
el que se pretende contratar. Si entendemos el sentido de la limitacion para los que han
realizado actividades profesionales, menos ldgica la encontramos en este caso, pues este
contrato es un buen vehiculo para continuar la integracion del trabajador en el mercado
laboral cuando aun no ha suscrito un contrato de trabajo. La duda esta en si este
precepto admite la concatenacion, en un mismo trabajador, de un contrato formativo
para la formacién en alternancia y para la obtencion de practica, si aquel duré més de

"L PEREZ DEL PRADO, Daniel, “La reforma laboral 2021 y el nuevo contrato formativo: ;la propuesta
definitiva?, Labos, n° 3, 2022, p. 11.

2 En este sentido, por todas, sentencia del Tribunal Supremo de 15 de septiembre de 1992 (Rec. n°
521/1992). En sentido mas flexible, sentencia del Tribunal Supremo de 29 de octubre de 1996 (Rec. n°
1317/1996).
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tres meses. Y podria ser que si porque no se ha prohibido, expresamente, esta
posibilidad, aun cuando resulta extrafio considerar que forme parte del curriculo exigido
para obtener un titulo salvo que éste se configure, expresamente, como de obligatoria
formacion dual.

Por ultimo, el epigrafe d) reproduce la misma limitacion antes establecida para el
contrato en practicas, en relacion a que no es posible que una misma titulacion habilite
para ser contratado con esta modalidad en la misma o distinta empresa superando su
duracion méxima, ni es posible que en la misma empresa se vuelva a suscribir este
contrato para el mismo puesto de trabajo”, superando la duracién méxima de dos afios,
aun cuando sea en virtud de distinta titulacion. Al igual que antes, por distinta titulacion
se consideran los titulos de grado, master y doctorado, salvo que ya hubiesen sido
obtenidos en el primer contrato.

5.2. Condiciones de la prestacion de servicios

Las principales reglas que ahora determinan las condiciones en que debe desarrollarse la
prestacion de servicios del trabajador, son las siguientes:

a) Duracion del contrato: en la misma linea que lo sucedido en el contrato de formacion
en alternancia y, en general, acorde con el espiritu de la reforma implementada por el
Real Decreto-Ley 32/2021, la duracion de este contrato se acorta respecto a la
prevista para el contrato en practicas y pasa de una duracion maxima de dos afios a 1,
manteniendo la duracién minima en seis meses, en virtud de lo que dispone el
articulo 11.3 c¢). Al igual que antes, se sigue dejando a la negociacion colectiva
estatal, autonomica o sectorial la puntualizacion de su duracién dentro de estos
limites (se sigue excluyendo al convenio de empresa’®), seguin las caracteristicas del
sector y las practicas a realizar. Obviamente, habiéndose producido tal reduccién de
la duracion méaxima, los margenes de negociacion ahora son muy escasos.

En relacion a la formacién en alternancia, habida cuenta de los problemas que ya
manifestamos para la obtencion de determinados titulos en corto plazo, los
problemas del recorte en la duracién del contrato nos parecen de mayor calado. En
este caso, el temor que nos puede suscitar es el de si, verdaderamente, con esto se va
a conseguir insertar antes a los jévenes en el mercado de trabajo y, ademas, de forma
indefinida. Francamente nos parece que alargar algo mas la duracion del contrato
puede ayudar a afianzar la posicion del trabajador en el mercado de trabajo, no tiene

3 Sobre los problemas para identificar el concepto “puesto de trabajo”, vid. MORENO MARQUEZ, Ana,
“Los contratos formativos”, ob cit., p. 131.
4 Como ya afirmé el Tribunal Supremo en sentencia de 12 de noviembre de 2013 (Rec. n° 62/2013).
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porqué asumir la negativa connotacion que si tiene la temporalidad cuando no va
ligada a una finalidad formativa, sino a circunstancias empresariales. En un futuro se
comprobara si esta opcion legislativa va a tener, en realidad, efectos beneficiosos
para un colectivo muy perjudicado en lo que al desempleo se refiere.

b) Retribucion: en este aspecto el articulo 11.3 i) sigue remitiendo a lo previsto en la
negociacion colectiva, pero imponiendo un llamativo descenso en los topes minimos
salariales. Asi, a tenor de su contenido, en ningun caso la retribucion podra ser
inferior a la minima establecida para el contrato para la formacién en alternancia ni
al salario minimo interprofesional, en proporcion al tiempo de trabajo efectivo. Y ya
hemos analizado que en dicho contrato los niveles salariales pueden ser inferiores al
que estaba determinado para el extinto contrato en préacticas, o sea, el 60% del salario
fijado en convenio para un trabajador que desempefie el mismo puesto o equivalente.
Es méas, como indica este precepto, su suelo mas bajo estd en el salario minimo
interprofesional, tope absoluto que antes estaba previsto para el contrato en practicas,
pero siempre en relacién a la aplicacion de los porcentajes del extinto articulo 11.1 €)
Estatuto de los Trabajadores”. A mayor abundamiento, en el contrato en practicas no
se especificaba la reduccién del salario en proporcion al tiempo efectivo de trabajo,
pero entendemos que aqui no es aplicable tal prevision al no existir su reduccion.

De esta forma, la situacién de los trabajadores, antes contratados en précticas y ahora
con un contrato para la obtencion de la préctica profesional, que no varia en nada en
los objetivos sustanciales de ese contrato y que se dirige al mismo sector de la
poblacién, queda en situacién mas precaria en lo que a su salario se refiere. De hecho
ahora puede no existir ninguna diferencia, en materia salarial, entre los dos modelos
de contratos formativos, cuando en uno los trabajadores no han finalizado sus
estudios y en otro el trabajador se supone ya estd mas cualificado para el desarrollo
de una actividad profesional. Y es hay que advertir que, al haberse reducido la
duracion de estos contratos a un afio, ya no tendran opcién a percibir el antes previsto
75% del salario al que tienen derecho los trabajadores que desempefian puestos
similares, pues era aplicable en el segundo afio de contrato. Esta opcion del
legislador de permitir mejorar la situacion de los contratados a nivel de formacién en
alternancia, y permitir empeorar la de los contratados para obtener practica
profesional, nos parece que resta mucho a una insercion laboral no precarizada de la
poblacién joven, y hubiese sido deseable mantener, como minimo, los niveles
salariales del contrato en practicas.

Pero ciertamente estd en consonancia tal novedad con el objetivo real que
consideramos pretende cumplir el legislador, y que vislumbramos también en otras

5 Articulo 2.1 Real Decreto 488/1998, de 27 de marzo, por el que se desarrolla el articulo 11.
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cuestiones como los aspectos formativos o la modificacion introducida en la jornada.
Asi, esta modalidad de contrato nos parece quiere apartarse de la identificacion entre
trabajador con contrato formativo y trabajador plenamente integrado en el mercado
de trabajo, sirviendo mas como transito entre las précticas no profesionales y el
contrato ordinario.

c) Aspectos formativos: en este aspecto se encuentra, sin duda, la mayor innovacion
que introduce el legislador respecto al contrato en practicas, de forma mas intensa
que en relacion al contrato para la formacion en alternancia. Y en él podemos
observar, de forma clara, el alejamiento de la consideracion de los trabajadores que
suscriben estos contratos como si fuesen un trabajador ordinario méas en una empresa,
y su acercamiento a su mayor identificacién como sujeto que sigue aprendiendo y en
transito hacia su plena integracion en el mercado laboral. Porque el legislador podia
haber tomado la opcion de dejar los aspectos formativos sélo para el contrato de
formacion en alternancia y, sin embargo, ha incluido a esta otra modalidad dentro de
las mismas necesidades de seguimiento y tutorizacion del trabajador.

Estos aspectos formativos estan esencialmente disefiados en los apartados f), g) y j)
del articulo 11.3, incorporandose una diferencia entre la formacién practica, con el
mantenimiento del derecho del trabajador a la certificacién del contenido de la
préctica realizada previsto en el epigrafe g)’®, y una confusa referencia a formacion
vinculada a la posible realizacion de acciones formativas especificas, no se sabe si
teoricas.

Haciendo alusién, en primer lugar, a la formacién practica, comienza el articulo 11.3
f) reafirmando que el puesto de trabajo que ocupe el trabajador debe permitirle
obtener la practica profesional adecuada a su nivel de estudios o formacion,
interpretable como que la contratacidn tiene que estar directamente vinculada con el
ejercicio de las competencias a las que habilita la titulacion que aporta el trabajador,
como antes se exigia en el articulo 11.1 a). Lo que sucede ahora es que, a diferencia
de la situacidon anterior, se introducen dos elementos para controlar que dicha
vinculacion se va a producir: la obligatoria elaboracion del plan formativo individual
por parte de la empresa, y la igualmente obligatoria designacion de un tutor/a. Lo
unico no previsto, en relacién a la regulaciéon implementada para el contrato de
formacion en alternancia, es la necesaria articulacion de programas de formacion
comun.

En primer lugar, el articulo 11.3 f) dota como contenido del plan formativo
individual la especificacion del contenido de la practica profesional. Como

6 También previsto en el articulo 4 Real Decreto 488/1998, de 27 de marzo, de desarrollo del articulo 11.
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afirmdbamos antes, este plan conectara la practica que va a recibir el trabajador con
su titulacion, pero consideramos que no debe quedar ahi su funcién. Para tener
sentido, en este plan deberia contemplarse en qué va a consistir la actividad del
trabajador en la empresa y de qué forma ello implica el desarrollo de una verdadera
préctica profesional. Este plan, ademés, deberia ser cuidadoso con el deslinde de las
practicas que pueda recibir un alumno de una titulacién, curriculares o
extracurriculares.

En segundo lugar, no se especifica, como si se hace en el contrato de formacion en
alternancia, que el plan formativo individual deba precisar la designacion del tutor,
pero entendemos asi debe ser puesto que el mismo precepto obliga a su asignacion
imponiendo, de nuevo, los requisitos de que cuente con formacion y experiencia
adecuada para el seguimiento del plan y el correcto cumplimiento de sus objetivos.
No precisa exactamente el precepto que el plan deba incluir objetivos especificos a
cumplir, pero parece que asi debe ser.

Pero lo que resulta obvio es que, a través de estos instrumentos, el legislador ha
querido incrementar notablemente la capacidad formativa de estos contratos,
realizando un claro deslinde respecto de los contratos ordinarios y remarcando su
funcion como instrumentos de insercién de la poblacion con nivel de estudios
suficiente pero no equiparables en sus tareas a los trabajadores con experiencia
profesional. Este deslinde tan claro ciertamente antes no se producia, existiendo una
aparente distincion entre contratos méas baratos (los de practicas) y mas caros (los
ordinarios) a la hora de contratar, pero dirigidos a un mismo tipo de trabajador y sin
tener en consideracion la necesidad del trabajador recién inserto en el mercado de
trabajo de “practicar” sus habilidades y competencias. El problema est4 en que, como
explicamos anteriormente, el atractivo del contrato para la empresa va a ubicarse en
la posible reduccion de su aspecto retributivo.

Por ultimo, en lo que se refiere a esa posible incorporacién de otro tipo de formacién,
el epigrafe j) remite a desarrollo reglamentario el siguiente aspecto: “el alcance de la
formacion correspondiente al contrato...particularmente, en el caso de acciones
formativas especificas dirigidas a la digitalizacion, la innovacion o la sostenibilidad,
incluyendo la posibilidad de micro acreditaciones de los sistemas de formacion
profesional o universitaria”.

El precepto en si no identifica el tipo de formacién a la que se refiere, si de corte
tedrico o practico, aun cuando parece que sera de tipo teodrico al especificar la
posibilidad de micro acreditaciones o, cuanto menos, que también incorporara ese
componente. En cualquier caso, esta cuestion constituye un elemento muy
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desconocido en el ambito de este contrato, concebido, como el propio nombre indica,
para la obtencién de formacion practica y que basa su construccion en el hecho de
que ya tiene cualificacion suficiente el trabajador. Quizas se refiere a aspectos muy
puntuales y complementarios a la formacion ya adquirida como los mencionados,
pero, sin duda, habrd que estar a su desarrollo normativo para saber si el plan
formativo individual debe contemplarlas y la medida en que se integran en la jornada
del trabajador que, como veremos, tiene prohibido hacer horas extras.

d) Periodo de prueba: segun el articulo 11.3 €) se mantiene la posibilidad de establecer
un periodo de prueba que no puede exceder de un mes, sin diferencias entre
trabajadores seguin su nivel de cualificacion’’, pero dejando a salvo lo dispuesto en
convenio colectivo.

Teniendo en cuenta la reduccion que se ha producido en la duracién méxima del
contrato, parece logico que la duracién del periodo de prueba también quede maés
limitada, eliminandose la opcion de que pueda alcanzar los dos meses. En cualquier
caso, en los convenios colectivos esa duracion se puede ampliar, puesto que prima lo
previsto en ellos frente a la duracibn méxima recogida en el texto legal, méaxime
teniendo en cuenta que el articulo 14.1 Estatuto de los Trabajadores establece el
limite de un mes cuanto el contrato temporal (referido a los causales, bien es cierto)
no tenga una duracién superior a seis meses.

e) Jornada: en relacién a esta cuestion no existen en su cémputo particularidades
importantes, manteniéndose la posibilidad (ahora con mas motivo) de que pueda
celebrarse el contrato a tiempo completo y a tiempo parcial.

Como novedad, antes no prevista, los trabajadores con estos contratos solo podran
realizar horas extraordinarias por fuerza mayor (articulo 11.3 h). Con ello la
regulacién de este contrato también se acerca mas, como ha sucedido respecto al
salario, a la establecida para el contrato de formacién en alternancia. Pero si en éste
la prohibicién se justifica por su compatibilidad con la formacion, en el modelo
analizado la légica de la prohibicion es mas dificil de encontrar. Probablemente la
intensificacion de su aspecto formativo haya llevado a considerar que la realizacion
de horas extras puede suponer un abuso respecto de estos trabajadores, que
basicamente tienen que aprender a desenvolverse profesionalmente. Pero esta
imposibilidad también va a incidir, aln mas, en la menor retribucién del trabajador.
En definitiva, este es un aspecto que, al igual que los formativos, acerca mas la

7 El anterior articulo 11.1 d) diferenciaba entre el limite de un mes para los que tuviesen titulo de grado
medio o certificado de profesionalidad de nivel 1 0 2, y dos meses para trabajadores con titulo de grado
superior o certificado de profesionalidad nivel 3.
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situacion de estos trabajadores a los que desarrollan practicas en las empresas que a
los que desarrollan una actividad profesional como tal.

6. Los aspectos comunes en la regulacion de ambas vertientes del contrato

El nuevo articulo 11, en sus apartados 4, 5, 6 y 7, asi como el articulo 15.7 Estatuto de
los Trabajadores, contemplan varias cuestiones que van a ser aplicables a las dos nuevas
modalidades de contratos formativos, y que vienen a completar el régimen juridico de
los aspectos antes analizados como condiciones de la prestacion de servicios del
trabajador. Tales criterios comunes se refieren a las materias que procedemos a
delimitar:

a) Alcance de la accion protectora: como ya se vio en relacion a la nueva Disposicion
adicional cuadragésimo-tercera que se introduce en la Ley General de Seguridad
Social, referida a la accion protectora de los contratos para la formacion en
alternancia, y se reitera en el articulo 11.4 a), la cobertura de los trabajadores que
suscriban estos contratos es total, abarcando todas las posibles contingencias y
prestaciones. Ello también va a implicar que se cotice por todas ellas, incluida la
formacion profesional como ya indicamos.

b) Duracién del contrato: sobre este aspecto hay cuatro cuestiones que se repiten
respecto a la anterior regulacién. Por una parte, el articulo 11.4 b) reitera que las
situaciones de incapacidad temporal, nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcion, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia y
violencia de género interrumpen el computo de la duracion del contrato’®.

Por otra parte, el articulo 11.4 h) mantiene el criterio que se sigue en toda la
contratacion respecto a que los contratos temporales celebrados en fraude de ley se
presumen concertados como contratos ordinarios por tiempo indefinido 7°
extendiéndose a aquellos casos en los que se incumplan sus obligaciones formativas
(que también puede considerarse un fraude de ley, como ya habia sido apuntado por
la jurisprudencia del Tribunal Supremo®). Ello quiere decir que el incumplimiento
de los planes formativos individuales conllevara la presuncion de que el contrato es
indefinido, como refuerzo de la conexion que debe existir entre estos contratos y su

8 En idénticos términos antiguos articulo 11.1 b) y .2 b).

8 Articulo 15.3 Estatuto de los Trabajadores.

8 Sentencia de 31 de mayo de 2007 (Rec. n° 401/2006). Obligacién contemplada antes de la reforma el
Real Decreto 10/20211, en el articulo 11.2 k). Sobre la distincién entre incumplimiento total de las
obligaciones formativas y no esencial, vid HERRAIZ MARTIN, Sol, “El contrato para la formacion, nueva
legislacion y jurisprudencia”, Aranzadi Social, n® 5, 2006.
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finalidad formativa. De hecho, la obligacion del trabajador de recibir la formacion
implementada en su plan individual y de aprovecharla, conforme vienen exigiendo
los Tribunales®!, debe entenderse implicitamente prevista.

En tercer lugar, el articulo 11.4 g) vuelve a indicar que el tiempo que dure el
contrato formativo sera computado a efectos de antigiedad en la empresa®, pero
ahora con efectos generalizados para todas sus modalidades, no sélo para el contrato
para la obtencién de practica profesional.

Por ultimos, en idénticos términos el articulo 11.6 establece que a través de la
negociacion colectiva se pueden establecer compromisos de conversion de estos
contratos formativos en contratos indefinidos®.

En relacion a las personas con discapacidad o los colectivos en situacion de
exclusion social “ex” articulo 2 Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacién
del régimen de las empresas de insercion segun el articulo 11.4 d), pueden celebrar
los contratos formativos sin que se apliquen los limites analizados en cuanto a su
duracion maxima, sin que se establezca ninguna diferencia entre las dos nuevas
modalidades de contrato. Pero ello no significa que se puedan concertar sin precisar
su duracion temporal. En el Gltimo inciso del precepto se remite a desarrollo
reglamentario el establecimiento de limites para adecuarlos a los estudios, el plan o
el programa formativo y al grado de discapacidad y caracteristicas de las personas.

Tal regulacion es bastante novedosa, y mas amplia que las previsiones del Real
Decreto 1529/2012, pues en sus disposiciones adicionales segunda y sexta el tope
maximo esta en cuatro afios®.A tenor de su contenido, la duracion podria ser incluso
superior a esos cuatro afios si asi se prevé en el reglamento de desarrollo. Y esta es
la misma limitacion que se contempla en relacién a la concertacién de los contratos
formativos en los Centros Especiales de Empleo, en el Real Decreto 1368/1985, de

8 Por todas, sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de 19 de marzo de 2007 (Rec. n°
5899/2006).

8 Antiguo 11.1 f).

8 Antiguo articulo 11.4.

8 |La sexta en el reciente Real Decreto 368/2021, de 25 mayo, sobre medidas de accién positiva para
promover el acceso al empleo de personas con capacidad intelectual limite, en los mismos términos que la
segunda: “La duracion maxima del contrato podra ampliarse, previo informe favorable del Servicio
Publico de Empleo competente, que a estos efectos podra recabar informe de los equipos técnicos de
valoracién y orientacion de la discapacidad competentes, cuando, debido al tipo y grado de discapacidad
y demés circunstancias individuales y profesionales del trabajador, asi como las caracteristicas del
proceso formativo a realizar, el trabajador no hubiese alcanzado el nivel minimo de conocimientos
requeridos para desempefiar el puesto de trabajo, sin que, en ningln caso, pueda exceder de cuatro

~
anos .
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17 de julio: “La duracién maxima del contrato podra ampliarse previo informe
favorable del equipo multiprofesional cuando, debido al grado de minusvalia y
demés circunstancias personales y profesionales del trabajador, éste no hubiese
alcanzado el nivel minimo de conocimientos requeridos para desempefiar el puesto
de trabajo, sin que, en ningln caso, pueda exceder de cuatro afos”®°.

Esta remision queda en un plano algo confuso, pues ciertamente cada plan, cada
programa formativo y las caracteristicas de cada trabajador van a ser distintas. Por lo
tanto, el instrumento que determinara la duracion del contrato es lo que debera
especificar el futuro reglamento, que no podré abarcar todas las titulaciones y
situaciones personales. En el caso de la formacion en alternancia, teniendo en cuenta
que los programas formativos se van a adaptar a las particularidades de cada
titulacion, en ellos se podria precisar este tema. Pero el plan formativo individual
que se hace con posterioridad, dentro de los margenes establecidos en el programa,
podria también adaptar la duracién a la concreta situacion del trabajador. En el caso
del contrato para la obtencion de practica adecuada, Unicamente el plan formativo
individual podra realizar la adaptacion, se entiende que en el reglamento de
desarrollo se abrird un arco temporal al cual se ajuste dicho plan. Por lo tanto, nos
queda claro que estos contratos van a tener duracion limitada en el tiempo, pero
habra que determinar cuél serd el cauce normativo para precisar estos nuevos
limites, y si sobrepasara la hasta ahora posible ampliacion a 4 afios. Hay que tener
en cuenta acerca de estos limites que estos contratos actualmente tienen una
duracién menor.

¢) Forma del contrato: al igual que los extintos contratos formativos®, los nuevos
deben formalizarse por escrito “ex” articulo 11.4 c). Pero ahora, en consonancia con
la intensificacion de su aspecto formativo, al texto escrito le debe acompafiar el plan
formativo individual en el que, se dice, deben especificarse “el contenido de las
practicas o de la formacion y las actividades de tutoria”, asi como los acuerdos y
convenios de los que provenga el programa de formacion comun, en el caso del
contrato para la formacidn en alternancia.

Por lo tanto, aunque ya se deducia de sus funciones y del contenido que tiene
atribuido, con ello queda claro que el plan individual debe constar en un formulario
especifico, habrd que estar a la espera de su previsible desarrollo reglamentario.
Pero este precepto sirve para aportar algo mas sobre el contenido que dicho plan
debe tener, pues si ya estaba claro en cuanto al contenido de las préacticas o la
formacion, nada se indica en los preceptos correspondientes sobre la necesaria

8 Articulo 7.2 a).
8 Articulo 8.2 Estatuto de los Trabajadores.
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puntualizacion de las actividades de tutoria. Parece, asi, que no basta con la mera
mencién del nombre del tutor/a, sino que también hay que especificar dichas tutorias
en qué condiciones se van a desarrollar, lo cual resulta, por otra parte, bastante
l6gico. Por ejemplo, serd necesario precisar si hay dias especificos previstos, u horas
concretas, 0 si son continuadas o puntuales y, en su caso, su periodicidad, asi como
el lugar en que se realizaran. También si se implementardn sélo a demanda del
trabajador.

d) Ambito de aplicacion personal y material, y particularidades para personas con
discapacidad: también en relacion al alcance subjetivo y material de estos contratos
se repiten diversas matizaciones antes previstas en el Estatuto de los Trabajadores.

En primer lugar, el articulo 11.6 vuelve a remitir a la negociacion colectiva los
criterios y procedimientos tendentes a conseguir una presencia equilibrada de
hombres y mujeres vinculados a la empresa mediante contratos formativos, antes
contemplada en relacién al contrato para la formacién dual universitaria en el
articulo 11.4 y que ahora se generaliza para todos los modelos de contratos
formativos. Ciertamente en el afio 2020, segln los datos del Instituto Nacional de
Empleo, la diferencia entre hombres y mujeres en la concertacion y de este tipo de
contrato no es tan apreciable como en otros modelos, caso del tiempo parcial®’,

En segundo lugar, el articulo 11.4 e) vuelve a remitir a la negociacion colectiva
estatal, autondmica o, en su defecto sectorial, la determinacion de los puestos de
trabajo, actividades, niveles o grupos profesionales que podran desempefarse por
medio de contrato formativo, en los términos previstos antes para el contrato en
practicas®® y que ahora, de forma acertada se generaliza, pues resulta igualmente
conveniente para los dos modelos de contrato. Es decir, el convenio colectivo sigue
siendo un instrumento valido para delimitar el &mbito de aplicacion material de este
contrato, en principio no restringido por la norma para ningln sector de actividad o
categoria profesional especifica®.

87 Segln los datos del afio 2020, de un total de 155.100 contratos formativos, 84.000 se suscribieron con
hombres y 71.200 con mujeres. Atendiendo a los resultados del informe “Jovenes y mercado de trabajo
2020, publicado por el Ministerio de Trabajo y Economia social, en relacién al contrato para la
formacién y el aprendizaje se indica la practica igualdad de género en el uso de esta modalidad, con el
47.2% de los contratos suscritos con mujeres en su primer cuatrimestre (p.17).

8 Antiguo articulo 11.1 a).

8 Por citar algtn ejemplo, el Convenio colectivo nacional para las empresas dedicadas a los servicios del
campo, para actividades de reposicion y servicios de marketing operacional (Resolucion de 31 de mayo
de 2021), en su articulo 17 limita los contratos en practicas para los Grupos Profesionales I1 y 11, y en su
articulo 18 limita el contrato para la formacion al Grupo 1y, dentro de él, excluye diversas actividades.
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Pero, junto a esa posible limitacion a través de la negociacion colectiva, se introduce
otra posible via futuro desarrollo reglamentario del precepto “ex” articulo 11.4 i), el
cual, previa consulta con las administraciones competentes puede incidir en el
namero de contratos por tamafio del centro o las exigencias en relacion con la
estabilidad de la plantilla. De esta forma el legislador indica que se van a introducir
limitaciones en el nimero de contratos formativos segtn el tamafio de la empresa o
en funcion de sus niveles de contratacion temporal. Otro elemento méas que, sin
duda, viene a incidir en la lucha contra la temporalidad o el abuso excesivo de ella
en las empresas, y que también puede estar conectado con una mayor atencion a los
trabajadores tutorizados® o, incluso, con el nimero de tutores disponibles.

Como aspecto novedoso, vinculado a otra novedad que introduce el Real Decreto-
Ley 32/2021, el articulo 11.4 f) precisa que las empresas que estén aplicando alguna
de las medidas de flexibilidad interna previstas en los articulos 47 y 47 bis podran
concertar contratos formativos si los contratados no sustituyen tareas o funciones
habitualmente realizadas por las personas afectadas por las medidas de suspension o
reduccion de la jornada. No se impide, por lo tanto, el recurso a contratos formativos
para empresas que ejecuten dichas medidas, siempre que no se utilicen a modo de
interinidad. Y ello tiene su légica pues, en virtud de tales preceptos, la suspension
del contrato es por una causa justificada (técnica, organizativa, econémica o de
produccion, o necesidades de recualificacion y procesos de transicion profesional).

Por altimo, las personas con discapacidad o los colectivos en situacion de exclusién
social “ex” articulo 2 Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacion del
régimen de las empresas de insercién, segun el articulo 11.4 d) pueden celebrar los
contratos formativos sin limites en cuanto a la edad establecida, en los mismos
términos antes previstos en el contrato para la formacion y el aprendizaje®®, factor
que solo es ahora aplicable al contrato para la formacién en alternancia. Asimismo,
dado que la Disposicién adicional vigésima Estatuto de los Trabajadores se
mantiene en sus mismos términos, se sigue aplicando la bonificacion del 50% de la
cuota por contingencias comunes para los contratos formativos celebrados con
trabajadores con discapacidad y todas las peculiaridades previstas en el Real
Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacion laboral de
caracter especial de las personas con discapacidad que trabajan en centros especiales
de empleo. Por lo tanto, sigue siendo aplicable el limite maximo de 2/3 de tiempo
aplicable a la formacion tedrica y la ausencia de limite cuando se concierte con

% MORENO GENE, Josep, “El contrato para la formacion y el aprendizaje: un nuevo intento de fomento del
empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jovenes en régimen de alternancia”, ob cit., p.
52.

1 Antiguo articulo 11.2 a).
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personas con personas con minusvalia psiquica cuyo grado no le permita
realizarla®.

Lo que no se hace es una remision expresa a todas las particularidades previstas en
el Real Decreto 1529/2012, disposicion adicional segunda, aplicables a los contratos
para la formacion y el aprendizaje concertado con personas con discapacidad. Lo
mismo sucede con sus previsiones respecto a los programas de escuelas taller, casas
de oficios y talleres de empleo, citadas en su disposicion adicional primera.
Nuevamente el legislador parece dar por sentado su aplicacion.

e) Periodo de prueba: el articulo 11.4 g) insiste en la regla ya aplicada antes a los
contratos en practicas® en cuanto a que, si al término del contrato el trabajador
continda en la empresa, no se puede concertar un nuevo periodo de prueba.

f) Aspectos formativos: el articulo 11.4 i) remite a desarrollo reglamentario, previa
consulta con la administracién competente, la determinacion de las personas en
formacion por tutor o tutora, por lo que parece que tal desarrollo va a especificar qué
personas serdn y cual sera su nivel formativo o via de formacion, sobre todo si este
aspecto se modifica respecto al Real Decreto 1592/2012.

g) Derechos de informacion del empresario: puesto que estos contratos tienen duracién
maxima prevista, que no afecta s6lo a una empresa al ser posible trabajar en varias
de ellas en base a una misma titulacion, pero sin agotar la duracién maxima del
contrato, el articulo 11.7 prevé, en términos muy similares a los ya establecidos en
el articulo 15 Real Decreto 1592/2012, que las empresas que vayan a suscribir el
contrato podran solicitar por escrito al servicio publico de empleo competente
informacion relativa a si las personas a las que pretenden contratar han estado
previamente contratadas bajo dicha modalidad y la duracion de estas contrataciones.
Dicha informacion debera ser trasladada a la representacion legal de las personas
trabajadoras y tendra valor liberatorio a efectos de no exceder la duracion maxima
de este contrato. Probablemente esta posibilidad que se ofrece a las empresas, méas
que ser una opcién deberia ser una obligacidn y asi evitar situaciones de fraude de

ley.

h) Derechos de informacion de la representacion legal de los trabajadores: segun el
articulo 11.5 la empresa debe poner en su conocimiento los programas formativos y
los planes de formacién individual, asi como los requisitos y condiciones de su

%2 Articulo 7.2 c).
% Articulo 11.1 f).
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tutorizacion. Otra manera mas de incidir en la vertiente formativa del contrato y su
necesario control.

7. Breves conclusiones

A modo de breves conclusiones, destacamos que, efectivamente, la reforma introducida
en el articulo 11 Estatuto de los Trabajadores implica un cambio de modelo o de
“concepto” en relacion a su verdadera naturaleza y finalidad. Asi, en numerosos
aspectos se aprecia su alejamiento del mero contrato para la insercion laboral a bajo
coste y su mayor conexion con una finalidad formativa y de incremento de las
cualificaciones del trabajador, que se asemeja mas ahora a un aprendiz 0 a una persona
en formacion. Eso si, con menos enfoque hacia la empleabilidad de los joévenes en
funcién de su edad.

A la espera de que se resuelvan los aspectos normativos que complican su actual
regulacion, implementandose su necesario desarrollo reglamentario en sustitucion de los
ahora extrafiamente vigentes, la refundicion en un mismo contrato de los antiguos
contratos para la formacion y el aprendizaje y la formacion profesional dual ha
producido desajustes que este desarrollo debe corregir.

Por otra parte, el general objetivo de disminuir la temporalidad de los contratos también
es aqui apreciable, con una considerable disminucion de su posible duracién. EIl gran
reto serd dilucidar si esta opcidn realmente serd operativa, es decir, si ayudara a la
insercion laboral de los jovenes en menor tiempo y con contratos de mas calidad, sobre
todo habida cuenta de las disfunciones que ha provocado en relacion a la formacién
universitaria, y a su gran incidencia en el contrato para la obtencion de practica
profesional.

En relacién a este ultimo, su alejamiento del contrato en practicas es ostensible,
situandose como via de transito entre las practicas que implementan los centros de
formacion o las becas y la plena integracion en el mundo del trabajo, alejando mas al
trabajador que lo suscribe del ordinario y acercandolo mas al que realiza practicas. Que
eso se haga a costa de la precarizacion de sus condiciones salariales, y de una
intensificacion de la vertiente formativa del contrato, veremos los resultados que arroja
en un futuro. Pues si no tiene capacidad para conseguir después la insercion laboral del
colectivo al que se dirige, su eficacia quedara en tela de juicio. Se avecina, ademas, un
nuevo problema en el deslinde de las fronteras entre los becarios y los trabajadores
contratados en formacion si el previsto posible desarrollo del Estatuto del Becario sigue
su curso, pues ya se adelanta su aplicacion de forma solapada con el contrato para la
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obtencidn de préactica profesional en la Disposicion adicional segunda del Real Decreto-
Ley 32/2021.
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