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¢IMPULSO O MAYOR INCERTIDUMBRE Y CONFUSION
EN EL CONTRATO DE FORMACION EN ALTERNANCIA?

Ma de los Reyes Martinez Barroso.
Catedratica de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
Universidad de Ledn. Miembro del Consejo Asesor de la Fundacion CIFE

1. INTRODUCCION: LA TRANSICION DE LA FORMACION AL EMPLEO

El aprendizaje en el trabajo conforma un modelo dirigido fundamentalmente a sectores de
poblacion situados en las primeras etapas de la vida profesional, principalmente de edad joven.
Ello implica la necesidad de articular politicas de empleo y de acceso al mercado de trabajo ade-
cuadas a las caracteristicas de esta poblacion, capaces de coordinar los procesos de acceso al
primer empleo, los niveles de cualificacion demandados y la planificacion de la carrera profesio-
nal. Por ese motivo, es constante la necesidad de adaptar el modelo de formacidén a la evolucidn
de los sistemas formativos externos y de adecuar dicho sistema a la evolucion de las profesiones
y a la situacion del mercado de trabajo’.

La reforma de la legislacion laboral espafiola de diciembre de 2021, que cuenta con el bene-
placito de los agentes sociales, pero viene determinada en gran medida por la condicionalidad
imperante del potente paquete de ayudas econdmicas comprometido por las Instituciones comu-
nitarias (NextGenerationEU)?, incorpora entre sus lineas de accion un nuevo ajuste de la regu-
lacion de los contratos formativos (los viejos contratos de aprendizaje y practicas), que pasan a
unificarse en un solo contrato laboral formativo que se expresa a través de dos manifestaciones
distintas, de alternancia y de practicas.

De todos es sabido que ambas modalidades contractuales resultan cruciales en la primera
ocupacion profesional de las personas, y que la insercidon en el empleo constituye en Espafia —en
forma de tasas anormalmente altas de desempleo juvenil- un problema enquistado al que los
poderes publicos deben dar respuesta, dado que Espafia sufre la segunda tasa mas elevada de
los paises de la UE, el 30,7%, solo por debajo de la de Grecia3.

Es indudable que la formacion constituye una pieza fundamental para un funcionamiento
eficiente del mercado de trabajo. Con un mayor nivel de educacién y formacién se logran con-
diciones laborales y salariales mas equitativas, mayores niveles de productividad y se mejora
la empleabilidad tanto de las personas ocupadas como de las desempleadas, adquiriendo esta
formacion una mayor relevancia en el actual contexto de revolucion tecnoldgica y digital, por lo

1 PRADOS DE REYES, F.J.: “Contratos formativos en la Reforma Laboral de 2021”, Briefs de la AEDTSS, 17 de enero de
2022. https://www.aedtss.com/wp-content/uploads/2022/01/Contratos-formativos-en-la-reforma-laboral-2021.
pdf

2  En cuyo Componente 23, relativo a las “Nuevas politicas publicas para un mercado de trabajo dinamico, resiliente e
inclusivo”, se incluyen diferentes reformas para modernizar y mejorar la eficiencia, abordando un conjunto de defi-
ciencias estructurales y aportando soluciones a las mismas, en el marco del dialogo social. En concreto, se trata del
blogue de Reformas 4, entre las que se encuentra la adecuada regulacion del contrato de formacion.

3 Latasa de paro para los jovenes de 16 a 24 afios ha descendido 0,5 puntos con respecto al tercer trimestre y se sitla
en el 30,7% (9,4 puntos por debajo de la de hace un afio). Este nivel se mantiene, no obstante, mas de 20 puntos
por debajo del maximo alcanzado en el primer trimestre de 2013. Para los jovenes de hasta 29 afios se reduce en
1,8 puntos con respecto al trimestre anterior, baja al 23,6% (6,6 puntos inferior a la registrada un afo antes). Infor-
me “Jovenes y Mercado de Trabajo”, de la Secretaria de Estado de Empleo y Economia social. Subdireccién General
de Estadistica y analisis socio-laboral, marzo de 2022.https://www.mites.gob.es/ficheros/ministerio/sec_trabajo/
analisis_mercado_trabajo/jovenes/2022/Marzo_2022.pdf
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gue los contratos formativos debieran ser también un elemento esencial de esa transformacion
del mercado de trabajo®.

En noviembre de 2017, el Parlamento Europeo, el Consejo y la Comisién proclamaron el Pilar
Europeo de Derechos Sociales, que enuncia veinte principios y derechos para apoyar unos mer-
cados de trabajo y unos sistemas de proteccion social justos que funcionen correctamente. El
principio 4, “"Apoyo activo para el empleo”, establece que “los jovenes tienen derecho a educa-
cién continua, una formacién como aprendices, un periodo de practicas o una oferta de trabajo
de buena calidad en los cuatro meses siguientes a quedar desempleados o finalizar los estudios”.

La formacion tiene un evidente reflejo en las tasas de empleo y de paro de los jovenes como
pone de manifiesto de manera muy clarificadora el Informe “Jévenes y Mercado de Trabajo” de
marzo de 2022, donde se observa que el nivel de estudios alcanzado es determinante en la situa-
cion de la poblacién en el mercado de trabajo. A mayor nivel de estudios, la situacién dentro del
mercado de trabajo es mas favorable y viceversa, siendo esta caracteristica mas marcada entre
los jovenes que entre los adultos. En este sentido, jovenes con una mayor cualificacion tienen
una tasa de empleo mas alta y una tasa de paro mas baja y los jovenes con menor cualificacion
tienen una tasa de empleo mas reducida y una tasa de paro mas elevada®.

Junto a lo anterior, el documento Desafio 7, Espafia 2050. Propuestas para una Estrategia
Nacional de Largo Plazo, define el preocupante escenario de la poblacion espafiola carente de la
oportuna formacién profesionalizante. En él se dice que: “En las ultimas cuatro décadas, Espana
ha incrementado enormemente su proporcion de habitantes con un titulo terciario (universidad
o FP superior) hasta converger con los paises de la UE-8. Sin embargo, sigue teniendo una pro-
porcidn de personas sin formacion ‘profesionalizante’ (ESO o inferior) excesivamente elevada (el
48% de nuestra poblacién activa), algo que esta condicionando la productividad, el empleo, y
el bienestar de todo el pais”. Y, afiade “en el futuro, a medida que la economia del conocimiento
avance, la tecnologia vaya transformando nuestro tejido productivo, la poblacién activa disminu-
ya, y la competencia global aumente, las carencias mencionadas se volverdn mas onerosas para
el pais, y el hecho de contar con una fuerza trabajadora bien formada y actualizada cobrara aun
mayor trascendencia”. La digitalizacién de la economia y el desarrollo de la robotizacién del tra-
bajo obligan a utilizar la formacidon como instrumento para enfrentarnos de manera inmediata a
estos trascendentales cambios. La cualificacion profesional resulta, en este escenario, un factor
fundamental y de hecho los diversos objetivos de la reforma laboral convergen en la formacién
en competencias y habilidades digitales como mecanismo para facilitar la necesaria cualificaciéon
de las personas trabajadoras que se integren por primera vez en el mercado de trabajo o que
precisen de recualificacién para adaptarse a las exigencias cambiantes del mismo®.

Sin embargo, pese a su caracter estratégico y amplia utilizacion en otros paises de nuestro
entorno para acometer la necesaria incorporacion de las nuevas generaciones de jovenes al
mercado de trabajo, en Espafia los contratos formativos no han terminado de funcionar, como
muestran sus resultados negativos, tanto en términos cuantitativos, como de insercién laboral

4  VELA DIAZ, R.: “La nueva regulacion de los contratos formativos tras la reforma laboral: éUn impulso definitivo a
esta formula contractual?”, Revista Internacional de Doctrina y Jurisprudencia, Vol. 27, 2022, p 114.

Informe “Jovenes y Mercado de Trabajo”, de la Secretaria de Estado de Empleo y Economia social, cit.

6 CRISTOBAL RONCERO, R.: “El nuevo contrato formativo para la obtencién de la practica profesional adecuada al
nivel de estudios”, en AA.VV. (THIBAULT ARANDA, J. y JURADO SEGOVIA, A., Dirs.).: Interpretacion, aplicacion y
desarrollo de la dltima reforma laboral, Madrid, La Ley, 2023, p. 74. Sobre el particular me he pronunciado amplia-
mente en MARTINEZ BARROSO, Ma.R.: “Formacion en competencias digitales y empleabilidad. Dos coordenadas
inescindibles”, en AA.VV.: Digitalizacion, recuperacion y reformas laborales. Comunicaciones del XXXII Congreso
Anual de la Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2022, pp. 251 y ss. https://www.
aedtss.com/wp-content/uploads/2022/11/libro-del-xxxii-congreso.pdf
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y de transicion hacia empleos estables’. De hecho, los datos sobre transicion a empleo estable
desde los contratos formativos puestos a disposicion por el Servicio Publico de Empleo Estatal
(SEPE), confirman que una persona joven con contrato formativo tiene menos probabilidad de
permanecer en la empresa que una persona con un contrato temporal estandar. Una realidad
que tampoco ha cambiado pese a admitir (reformas de 2012 y 2013) que las ETT puedan con-
certar contratos de puesta a disposicion para cubrir contratos formativos, siendo su incidencia
marginal y decrecientes.

Para que puedan ser una herramienta valiosa en la lucha contra el elevado desempleo juvenil
es fundamental que sean utilizados por las empresas, pero pese a las numerosas reformas le-
gislativas que los han modificado, no se ha conseguido, siendo el desempleo juvenil un auténtico
problema estructural de nuestro mercado laboral, sin que los contratos formativos hayan sido
capaces de paliar esta realidad, como demuestran los datos cuantitativos de la serie historica
expuesta en el epigrafe 10 de este estudio.

Probablemente, entre los factores que han venido generando estos malos resultados, figure
su complicado régimen juridico y la burocracia asociada, que hace que las empresas desistan de
utilizarlo®; o la gran variedad de figuras que permiten a las empresas conseguir los mismos re-
sultados con menor complejidad y coste (tales como practicas no laborales y becas o diferentes
modalidades de contratos temporales)'®. En ocasiones su utilizacion viene propiciada por su bajo
coste en comparacion con otros contratos, en materia de salario, cotizacion o duracién, siendo re-
legada la vertiente formativa por el favorecimiento del empleo juvenil'!; o se usa “como un mero
artificio formal para encubrir la existencia de una relacién laboral ordinaria con costes inferiores”'?,
perdiendo su condicién genuina de ser un contrato “para la formaciéon”3. Y es que conviven de
manera desconectada multiples figuras y medidas en el ambito de la formacion y la practica profe-
sional que evidencian cierta descoordinacién, solapamiento, e incluso, incoherencias entre si, que
pueden suponer una clara competencia con los contratos formativos, generando confusion en los
sujetos juridicos y econdmicos!. Lo anterior pone de manifiesto la necesidad de una regulaciéon
adecuada de las diferentes formulas que permiten la combinacion de formaciéon y empleo, para
conseguir un uso adecuado de todas las figuras existentes. Y en este sentido parece ir dirigida la
Disposicion Adicional 22 del RDL 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la refor-
ma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo,
cuando conmina a abordar un Estatuto del Becario que tendra por objeto la formacidn practica
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.

7 COSTA REYES, A.: “La reforma de la contratacion laboral temporal y formativa. Comentario a los supuestos del art.
15 y a las novedades del art. 11 del Estatuto de los Trabajadores tras el Real Decreto-Ley 32/2021”, Revista de
Trabajo y Seguridad Social. CEF, nim. 467, 2022, p. 57.

8 Ministerio de Trabajo y Economia Social: Estadistica de Empresas de Trabajo Temporal, 2021. https://www.mites.
gob.es/estadisticas/Ett/welcome.htm

9  GOGOERLICH PESET, J.M.: “La reforma de la contratacién laboral”, en AA.VV. (GOERLICH PESET, J.M2.; MERCADER
UGUINA, J.R. y DE LA PUEBLA PINILLA, A., Dirs.): La reforma laboral de 2021. Un estudio del Real Decreto-Ley
32/2021, Valencia, Tirant lo Blanch, 2022, p. 97.

10 COSTA REYES, A.: “La reforma de la contratacion laboral temporal y formativa. Comentario a los supuestos del art.
15 y a las novedades del art. 11 del Estatuto de los Trabajadores tras el Real Decreto-Ley 32/2021", cit., p. 58.

11 MENENDEZ SEBASTIAN, P. y CUETO IGLESIAS, B.: “Contratos formativos”, en AA.VV. (GARCIA MURCIA, J., Ed.):
Opiniones sobre la reforma laboral 2021-2022, Oviedo, KRK Ediciones, 2022, p. 136.

12 STSJ Castilla-La Mancha 2 febrero 2017 (Rec. 1693/2016).
13 STS 19 febrero 1996 (Rec. 2906/1995).

14 ESTEBAN LEGARRETA, R.: “Propuestas para relanzar la contratacion formativa en el contexto de la reforma del
Estatuto de los Trabajadores”. NET21, nium. 7, 2021. https://www.net21.org/propuestas-para-realizar-la-contrata-
cion-formativa-en-el-contexto-de-la-reforma-del-estatuto-de-los-trabajadores/
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2. LA INFLUENCIA DE LA NUEVA ORDENACION DE LA FORMACION
PROFESIONAL EN EL CONTRATO DE FORMACION EN ALTERNANCIA

Como se anticipd, el mercado de trabajo en Espaifia presenta deficiencias estructurales que
perjudican la competitividad de las empresas y generan incertidumbres sobre la evolucién futu-
ra. Una de las principales es el desajuste entre la oferta y la demanda de trabajo, por el exceso
de cualificacion en algunos ambitos y la falta de profesionales cualificados en otros, situaciéon
gue, de no atajarse, se agudizara en los proximos afios ante el mayor desarrollo e implantacion
de la industria 4.0 y de la transicion ecoldgica. La remodelacidon de la formacion profesional por la
LO 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacién e integracion de la Formacion Profesional, tiene como
proposito atender a ese reto, unificando en un solo Sistema la formacion profesional reglada y
la formacion profesional para el empleo y propiciando un cambio de paradigma que conceda el
protagonismo a la persona y al aprendizaje a lo largo de toda la vida. Dicha norma es fruto del
consenso, que probablemente constituya el ingrediente mas importante para conseguir que las
pymes adquieran como propia la necesidad de que la Formacidn Profesional sea toda dual®®.

2.1. LA DESCOORDINACION TRADICIONAL DE LAS DIFERENTES MODALIDADES
FORMATIVAS Y EL CAMBIO DE TENDENCIA

Desde hace ya varias décadas la tedrica separacién entre formacion/educacién y actividad
profesional no se ajusta a la realidad de un contexto socioecondmico y productivo sometido a
cambios tan veloces e intensos que dan lugar a una rapida obsolescencia de los conocimientos
teodricos. En otros términos, la persona que concluye una determinada etapa formativa ya no
puede pretender que los conocimientos adquiridos le permitan prestar servicios en un sector
profesional o ambito durante toda la vida. El modo de ejecucién de la actividad para la que se
ha formado probablemente cambiara en un futuro cercano, o incluso es posible que la activi-
dad en si misma ya no tenga cabida en el mercado, por falta de rentabilidad, por lo que resulta
imprescindible articular procesos formativos que faciliten la actualizacion y la recualificacion
permanente, al menos en competencias digitales'®. La formacion a lo largo de toda la vida es
esencial para el sistema productivo en su conjunto, porgue las condiciones de ejecucién pueden
cambiar en cualquier momento y el propio sector y/o profesidén podrian incluso desaparecer. Sin
embargo, esa es una faceta que, seguramente por la necesidad de priorizar entre objetivos ante
la falta de recursos suficientes, se ha descuidado a favor de medidas dirigidas a desempleados,
y en particular de larga duracion.

En relacién con la formacién profesional para el empleo, quiza una de las explicaciones de su
escaso éxito, haya sido su compleja articulacion, a través de varias modalidades, que responden
a distintos objetivos y escasamente coordinadas entre si. En primer término, la “formacién de
oferta”, esto es, las acciones formativas promovidas por las Administraciones publicas, los agen-
tes sociales o diversas entidades colaboradoras. La financiacion de esta formacion corre a cargo
de los servicios publicos de empleo y puede dirigirse tanto a personas ocupadas como a des-
empleados. En segundo lugar, se encuentra la denominada "“formacion de demanda”, que trata
de atender a las necesidades especificas de formacién de empresas y trabajadores con apoyo
publico, por lo cual no deriva en acciones de formacion genéricas, sino en las mas adecuadas

15 Insistiendo en la necesidad de fortalecer la educacién y formacién y la participacion de los agentes sociales, CES:
Informe 1/2023: La formacidn dual en Espafa: situacion y perspectivas.

16 Especialmente con motivo de la celebracién del Afio Europeo de las Competencias. Sobre el particular, PEREZ CALLE-
JO, M.: “Las competencias digitales, un impulso a la formacién y a la empleabilidad”, Capital humano: revista para
la integracion y desarrollo de los recursos humanos, nim. 387, 2023.
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para los requerimientos del trabajo en la concreta empresa, aunque también se integran en esta
modalidad los permisos individuales de formacion. Por su parte, la “formacion en alternancia”
se materializa en acciones formativas que combinan formacién tedrica y practica profesional,
mediante contratos formativos, que tradicionalmente se han desarrollado a través de escue-
las-taller, casas de oficios y talleres ocupacionales y que tienen como objetivo proporcionar una
cualificacidon inicial a personas sin formacion previa y en una situacion proxima a la exclusion
social en muchos casos, sin perjuicio de que puedan jugar un papel efectivo en la recualificacidon
profesional. Caben también otras clasificaciones, como la clasica distincion entre la formacion
profesional "ocupacional”, dirigida a desempleados, y la formacion profesional “continua”, cuyos
destinatarios son las personas trabajadoras, pero lo cierto es que las sucesivas reformas del
sistema de formacién profesional para el empleo no han mejorado sustancialmente su eficacia y
efectividad, ni han articulado y coordinado convenientemente todas esas modalidades o accio-
nes formativas, que se desenvuelven a menudo con completa independencia y sin atender a las
necesidades individuales de la persona que recibe la formacion'’,

La formacién profesional, en todas sus vertientes y niveles y con multiples agentes involucra-
dos ha de coordinarse adecuadamente, porque de lo contrario no resultara eficaz. Por supuesto,
debe garantizarse que las diversas ofertas formativas se ajusten a unos contenidos y objetivos
coherentes y muy diferentes. Entre otras, las acciones de mejora de la ocupabilidad o el itinera-
rio de insercidon que forman parte del compromiso de actividad en la prestacion por desempleo
(art. 300 TRLGSS); las acciones formativas o de recualificacién que se contemplan en la legis-
lacion laboral en el marco de los ERTEs (arts. 47 y 47 bis ET) o las “medidas de recolocacion
o acciones de formacion o reciclaje profesional para la mejora de la empleabilidad” (art. 51.2
ET) deben contar con un encaje adecuado en el Sistema de formacion profesional (pues resulta
incoherente hacer recaer sobre la empresa en dificultades el disefio de un modelo formativo
pensado para el futuro de una persona trabajadora que puede no permanecer en dicha empresa,
que, por lo demas, dedicard sus esfuerzos a solventar sus propias dificultades y garantizar su
viabilidad, relegando a un segundo plano su preocupacion por el porvenir de los trabajadores
cuyo contrato se extingue)'®. Y el hecho de que unas acciones se enmarquen en las politicas
activas de empleo, otras en las politicas pasivas, otras eventualmente en el sistema educativo
y que, en general, las competencias administrativas residan en entidades y organismos muy
distintos, que no siempre pertenecen a la misma Administracién, da lugar a desajustes vy, en
ultimo término, a cumplimientos de caracter meramente formal que no consiguen un objetivo
coherente desde una perspectiva global'®. La situacion mantenida hasta ahora dista de resultar
satisfactoria, porque la formacion profesional reglada no ha resultado suficientemente atractiva
para los jovenes; la formacion continua no cuenta con el necesario protagonismo (se dedican 17
horas al afio por trabajador, frente a las 50 en Alemania, por ejemplo)?°; un porcentaje muy ele-
vado de personas trabajadoras no puede acreditar formalmente sus habilidades, competencias
y conocimientos y ademas las formulas de formacién en alternancia no se han desarrollado con

17 MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacion legal de la formacion
profesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacion”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social (IUSTEL)”, num. 63, 2022, pp. 65-66.

18 MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacién legal de la formacién pro-
fesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacion”, cit., p. 85.

19 MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacién legal de la formacién pro-
fesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacién”, cit., pp. 66-67.

20 Las empresas lideres en el mundo dedican entre 80 y 85 horas por trabajador. Sobre los tiempos destinados a for-
macion de trabajadores en los distintos paises de nuestro entorno https://www.eurofound.europa.eu/es/surveys/
encuesta-europea-sobre-las-condiciones-de-trabajo-ewcs.
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toda la extension e intensidad deseables por la escasa implantacion de la formacion dual?l. No
obstante, la formacion profesional dual puede contribuir a mejorar la productividad y la competi-
tividad empresariales, al posibilitar a la empresa formar y posteriormente incorporar a personas
con perfiles profesionales asociados a una formacion especifica que se adecle a sus necesidades
y facilite la adquisicién de competencias transversales, permitiendo, al mismo tiempo, ahorrar
costes de seleccion y de adaptacion de las nuevas personas empleadas. Mas alla de lo anterior,
como ha destacado el Consejo Econdmico y Social, puede favorecer una alianza entre las em-
presas y la sociedad en su conjunto, contribuyendo aquellas a formar personas trabajadoras de
acuerdo con las necesidades e intereses del entorno en el que operan, y con ello al desarrollo
territorial y social®?.

2.2. EL NUEVO DISENO DE LA FORMACION PROFESIONAL EN UN CONTEXTO DE
APRENDIZAJE PERMANENTE

La LO 3/2022 pretende cambiar el modelo de formacidon profesional, apostando por la inte-
gracién de los distintos subsistemas precedentes en uno Unico, mas moderno que concede a las
empresas un protagonismo mucho mayor y que viene acompafiado de obligaciones mas inten-
sas, toda vez que la formacion profesional dual, al menos en su modalidad intensiva, aspira a
qgue las estancias en practicas se articulen a través de un contrato de trabajo, dejando atras el
sistema de becas que venia empleandose en el modelo anterior.

Aun cuando la LO 3/2022 ponga el acento en el caracter acreditable de la formacion, se di-
sefia bajo la premisa de que la formacién es una necesidad durante toda la vida, de modo que
no es obstaculo para incorporarse o retornar al Sistema la posesion de alguna titulacién, pues
el propdsito es conseguir un sistema suficientemente flexible, y ademas proactivo, que permita
detectar las disfunciones entre las necesidades del mercado y las capacidades y aptitudes de las
personas trabajadoras y demandantes de empleo, y ofrezca ademas vias eficaces para propor-
cionar y/o actualizar las competencias profesionales. A tal fin, con la pretension de configurar un
sistema dindmico y eficaz, acoge en su seno tres funciones diferentes, como son la formacién
profesional en sentido estricto, la acreditacion de competencias y la orientacion profesional®?, y
se configura de forma vertical, escalonada y ascendente en cinco grados, que comprenden, den-
tro del mismo Sistema, los precedentes (sub)sistemas de formacién reglada y de formacion para
el empleo?*, con la pretension de superar la segregacion del modelo anterior. Esos cinco grados,
que comprenden desde “microformaciones” hasta los titulos de formaciéon profesional, son los

21 Sobre el particular, entre muchos, MORENO GENE, J.: “El impulso de la formacién profesional dual en el contrato
para la formacién y el aprendizaje y en la formacién profesional del sistema educativo. A propdsito del Real Decreto
1529/2012", Revista de Trabajo y Seguridad Social (CEF), nim. 358, 2013, pp. 53 y ss.; MERCADER UGUINA, J.R.:
“Razones, referentes y marco institucional de la formacién dual en Espafia”, Revista Derecho Social y Empresa, num.
1, 2014, pp. 71 y ss.; COSTA REYES, A.: “El modelo espafiol de formacién profesional dual”, Revista de Derecho
Social, nim. 68, 2015, pp. 13 y ss.; NIETO ROJAS, P.: “Las transiciones escuela-trabajo: mecanismos de insercién
laboral para jévenes con escasa cualificacion”, Revista Trabajo y Seguridad Social, CEF, nim. 391, 2015, pp. 19y
ss.; IGARTUA MIRO, M2.T.: “La formacion dual en el sistema educativo: balance y propuestas de mejora”, Temas
Laborales, num. 137, 2017, pp. 91 y ss. o GARCIA VINA, J.: “La formacion profesional dual en Espafia como meca-
nismo de creacién de empleo para los jévenes”, Revista de Trabajo y Seguridad Social (CEF), nim. 443, 2020, pp.
23y ss.

22 CES: Informe 1/2023: La formacién dual en Espafia: situacion y perspectivas.

23 Vinculada a los itinerarios formativos y llevada a cabo por los docentes de los centros de formacién profesional y que
debera coexistir, con la debida coordinacion, con la que vienen proporcionando los servicios publicos de empleo en
el marco del Sistema Nacional de Empleo, que debe incluir, ademas, “otras actuaciones de orientacion profesional
no vinculadas a los itinerarios formativos”.

24 Una valoracién general en MELLA MENDEZ, L. “Sobre la Ley orgdnica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacién e in-
tegracion de la formacion profesional: valoracidon general de una ambiciosa reforma”, Briefs de la AEDTSS (https://
www.aedtss.com/la-ley-organica-3-2022-de-31-de-marzo-de-ordenacion-e-integracion-de-la-formacion-profesio-
nal-valoracion-general-de-una-ambiciosa-reforma/).
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siguientes: Grado A: Acreditacion parcial de competencia; Grado B: Certificado de competencia
(mddulo profesional); Grado C: Certificado profesional; Grado D: Ciclo formativo; Grado E: Cur-
so de especializacion (art. 28 LO 3/2022).

Los tres primeros grados serian los propios de la formacion no reglada o para el empleo (para
mayores de 16 afios), mientras que los Grados D y E conformarian la formacion profesional re-
glada en sentido estricto (dentro del sistema educativo), el primero en grado basico, medio y su-
perior (Técnico Basico, Técnico y Técnico Superior), y el segundo como curso de especializacién,
obviamente en el marco de la formacion postobligatoria, en Grado Medio (Especialista) o en Gra-
do Superior (Master Profesional). Por tanto, este sistema proporciona acreditaciones (grados A
y B), certificados profesionales (grado C) y titulos (grados D y E), dado que toda esta formacién
ha de ser acreditable, para lo cual se crean varios registros oficiales de formacion profesional?s.

Ademas de la novedad que supone integrar todos los niveles en el mismo Sistema, otra de
las grandes apuestas del nuevo modelo es la formulacion, por primera vez, de unidades forma-
tivas o “microformaciones” (Grado A), que conllevan la adquisicién de aprendizajes acreditables,
especialmente Utiles para quienes carecen de formacion acreditada y que permiten construir
gradualmente el proceso formativo, maxime cuando se admite que la formacién de los Grados
C, Dy E se oferte de manera modular (no solo completa), identificando como destinatarios prin-
cipales a los mayores de edad.

La acreditacion de un estandar de competencia adquirido por experiencia laboral?® (o por
vias informales) tiene la condicidon de acreditacion parcial acumulable, lo que supone que se
toma en consideracion para acreditar y completar la formacion conducente a la obtencion del co-
rrespondiente titulo o certificado profesional, coherente con el propdsito declarado de la norma
de facilitar que el mayor nimero posible de personas trabajadoras obtengan una acreditacidon
formal de sus competencias. Y, por ultimo, todo este complejo engranaje se completa con una
estructura que sienta las bases del vinculo entre la formacién profesional de grado superior y la
Universidad, facilitando el transito de una a otra para completar lo que ha venido a denominarse
con mucho acierto como una suerte de “puzle de formacidn vital”?’, pues el objetivo ultimo de
la reforma consiste en modificar el paradigma formativo, de manera que el modelo precedente
de tratamiento distinto, segregado y no coordinado entre la formacién profesional reglada y la
formacion para el empleo sea sustituido por un sistema Unico en el que se conecte la formacion
inicial (itinerario de formacion realizada, dentro del sistema educativo, desde el inicio de la es-
colarizacién hasta la incorporaciéon al mundo laboral) y la continua (cualquier tipo de formacién
realizada después de la formacion inicial y de la incorporacién a la vida activa, dentro o fuera del
sistema educativo) a lo largo de toda la vida de la persona trabajadora.

El nuevo sistema apuesta por itinerarios formativos especificos e individuales, que ya no
deben dirigirse Unicamente a desempleados, en particular de larga duracién, sino que estaran
abiertos -y previsiblemente resultaran cada vez mas necesarios- a cualquier persona, en un

25 Registro Estatal de Formacion Profesional, Registro Estatal de Acreditaciones de Competencias Profesionales ad-
quiridas por experiencia laboral o vias no formales e informales y Registro General de Centros de Formacidn Profe-
sional, donde figuraran todas esas acreditaciones, certificados y titulos, de modo que cada persona pueda obtener
una "Vida Formativa Profesional” (expedida por el Registro Estatal de Formacidn Profesional) con valor probatorio y
acreditativo.

26 Frente al modelo tradicional de obtencién de las acreditaciones por experiencia profesional en convocatorias anuales
de formaciones o modulos, el nuevo Sistema articula un procedimiento administrativo abierto de forma permanente
respecto de cualquier estandar de competencia profesional incluido en el Catalogo Nacional de Estandares de Com-
petencias Profesionales (art. 92 LO 3/2022), de forma que cualquier persona pueda solicitar en cualquier momento
la acreditacién de sus competencias, sin necesidad de esperar a una convocatoria en la que encajen sus destrezas.

27 En terminologia de MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacién legal
de la formacion profesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacién”, cit., p. 71.
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contexto productivo cada vez mas cambiante. No solo se busca la reincorporacion al mundo la-
boral, sino también la permanencia e, incluso, la mejora de las perspectivas profesionales, por
lo cual se apuesta por un molde en el que toda la formaciéon debe ser acreditable, acumulable
y capitalizable, en el marco del denominado Catalogo Nacional de Estandares de Competencia
Profesional (que sustituye al Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales -vigente transi-
toriamente-), y debe garantizar la coherencia con el Marco Europeo de Cualificaciones (MECES),
basado en los resultados de aprendizaje y que pone de manifiesto lo que una persona conoce,
comprende y es capaz de hacer, facilitando la circulacidon de estudiantes y personas trabajadoras
en el entorno europeo.

2.3. LA FORMACION DUAL GENERAL Y LA FORMACION DUAL INTENSIVA

Con el fin de facilitar la integracién laboral, la reforma educativa potencia la formacién dual,
gue no ha sido demasiado utilizada porque plantea problemas practicos diversos y no siempre
faciles de superar dado que exige encontrar empresas dispuestas a asumir los costes laborales
(pues tradicionalmente las practicas de un alumno en formacién no generaban cargas salariales,
ni de cotizacién). Con el nuevo sistema, las ofertas de formacién profesional reglada (Grados D
y E), y también las del Grado C, deberan incluir un periodo minimo de practica en un entorno
productivo real; practicas que pueden formalizarse por vias tradicionales, como una estancia de
caracter integramente formativo, o bien a través de un contrato de trabajo. La primera modali-
dad se denomina "“formacion dual general”, y requiere que el periodo de practicas oscile entre el
25% y el 35% de la duracion total de la formacion ofertada, asumiendo la empresa u organismo
equiparado hasta un 20% de los resultados de aprendizaje del curriculo. Es una modalidad en
la que no se formaliza un contrato de trabajo, ni tampoco el estudiante percibe retribucion en
forma de salario, aunque si se admite una compensacion por gastos. Junto a ella se contempla la
denominada “formacién dual intensiva”, en la que el periodo minimo de practicas ha de superar
el 35% de la duracion total de la formacion, asumiendo la empresa hasta un 30% de los resul-
tados de aprendizaje o mddulos profesionales del curriculo. En este caso, las practicas deben
formalizarse a través de un contrato de trabajo para la formacién en alternancia del art. 11 ET.

En el supuesto de formacion dual general la practica curricular debe contar, precisamente,
con esa dimensién formativa, y no ha de prevalecer en ningln caso el caracter productivo, en
una suerte de traslacion de la doctrina del beneficio predominante, elaborada jurisprudencial-
mente para distinguir entre la beca y la relacion laboral. Por tanto, el estudiante de formacion
profesional dual no puede estar contratado laboralmente durante su estancia en practicas por la
misma empresa, a salvo, obviamente, de que en el marco de la formacién dual intensiva deba
formalizarse el pertinente contrato de formacién en alternancia (art. 55.6 LO 3/2022).

Este ambicioso disefo requiere la modificaciéon de estructuras muy asentadas y, en cierto
modo, un cambio cultural, lo que explica la prudencia del legislador, que consciente de que la
nueva ordenacion de las ensenanzas regladas requerira tiempo, introduce reglas transitorias que
supondran la pervivencia -y temporal coexistencia- entre las viejas y las nuevas modalidades
formativas. De hecho, se habilita un periodo transitorio hasta final de 2024 “para la adecuacion
de la duracion actual del periodo de formacion en empresa al previsto en la presente ley para
cada una de las ofertas de Formacion Profesional” (Disposicion Transitoria 63 LO 3/2022), y otro
mucho mayor, hasta el 31 de diciembre de 2028, “para la transicién del sistema de beca para la
formacion profesional dual [...], al contrato de formacién” (Disposicién Transitoria 52 LO 3/2022).
Hasta que no se haya efectuado esta transicidn, nuestras empresas van a seguir teniendo mar-
gen para seguir aplicando el Real Decreto 1543/2011, por el que se regulan las practicas no
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laborales en empresas, en lugar de utilizar el contrato del art. 67 LO 3/20222%8. Por consiguiente,
el Sistema de Formacion Profesional, tal y como esta disefiado en la LO 3/2022, esta en fase
de implantacion y por ello los instrumentos de empleo, como los Planes Anuales de Politica de
Empleo, siguen refiriéndose a la formacién profesional para el empleo (que se ha convertido en
un derecho del trabajador reconocido en el art. 23.3 ET)?°, al igual que sucede con la normativa
sobre formacién profesional reglada, cuyos nuevos desarrollos no conectan completamente con
ese nuevo Sistema, que va a requerir largo tiempo para su implantacion, amén de numerosos re-
glamentos antes de que pueda encontrarse plenamente operativo3. Sin olvidar que no solo esta
en juego el acercamiento del sistema educativo a la realidad del tejido productivo, sino también
la homogeneizacion de la formacién a nivel europeo.

La LO 3/2022, tiene como objetivo la modernizacion del sistema de formacidén profesional,
pero desde una perspectiva mas ambiciosa que las reformas precedentes, porque se prescinde
de la concepcidn tradicional que distinguia entre varios estratos de la formacién profesional, en
funcion de quién ofreciera la formacién (el sistema educativo, la empresa o los servicios publicos
de empleo), y se apuesta por un sistema unico o integrado, centrado en la persona, lo que plan-
tea retos evidentes de disefio y ejecucion, pero también reporta grandes beneficios en términos
de efectividad.

En cualquier caso, y desde una perspectiva laboral, esa integracion de los subsistemas de
formacion profesional precedentes en un Unico sistema afecta a las estructuras del Derecho del
Trabajo, porque la LO 3/2022 desborda el contexto educativo y desplegara sus efectos sobre el
haz de derechos y deberes de personas trabajadoras y empresas, sobre las competencias de la
Administracion laboral y sobre todos los agentes implicados en las politicas de empleo3?, pues
no debe olvidarse que un porcentaje muy elevado de la poblacion activa3?, no puede acreditar
con un titulo sus competencias profesionales, circunstancia a la que desde luego ha contribuido
la falta de equiparacion de los certificados de profesionalidad con una titulaciéon con valor acadé-
mico (al margen de su compleja articulacién, no se valoran homogéneamente por la poblacion).

El nuevo Sistema de Formacion Profesional pretende una organizacion coherente y sistematica,
de modo que la formacién profesional para el empleo se integre en dicho Sistema y se conecte con
la formacién reglada. Con ello se facilita la acreditacion formal de los aprendizajes no reglados, y
ademas se amplian las infraestructuras, pues las dos redes de centros de formacion profesional
independientes hasta ahora (la del sistema educativo y los centros y entidades autorizadas para
formacion profesional para el empleo) pasan a convertirse en complementarias. Ademas, y con el
objetivo de que toda la formacion sea acreditable, acumulable y capitalizable, no solo se permite
que las personas trabajadoras que hayan abandonado el sistema educativo sin titulacion profesio-

28 MONREAL BRINGSVAERD, E.: “El confuso panorama, tras la reforma, del contrato de formacién en alternancia”, en
AA.VV. (THIBAULT ARANDA, J. y JURADO SEGOVIA, A., Dirs.).: Interpretacion, aplicacion y desarrollo de la ultima
reforma laboral, cit., p. 29, aludiendo a la inseguridad juridica que proporciona la interpretacién que hace el SEPE
acerca de la vigencia de la autorizacién administrativa previa al inicio de la actividad formativa del art. 16.7 RD
1529/2012, cuyo incumplimiento acarrea la conversidn del contrato en un contrato ordinario por tiempo indefinido.
STSJ Asturias 25 julio 2019 (Rec. 1409/2019). In extenso, del mismo autor, “La controvertida aplicaciéon por el SEPE
de la reforma del contrato de formacidn en alternancia”, los Briefs de la AEDTSS: Las claves de 2022, https://www.
aedtss.com/wp-content/uploads/2023/02/Briefs-2022-AEDTSS. pdf

29 Exhaustivo desarrollo en REQUENA MONTES, O.: Los derechos individuales de formacién en el articulo 23 del Esta-
tuto de los Trabajadores, Valencia, Tirant lo Blanch, 2019.

30 MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacién legal de la formacién pro-
fesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacion”, cit., en especial, pp. 77 y ss.

31 MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacion legal de la formacién pro-
fesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacién”, cit., p. 62.

32 Plan de Modernizacion de la formacion profesional: https://www.educacionyfp.gob.es/dam/jcr:cd40e9bc-84ce-
402a-8bla-493aa54578de/plan-de-modernizaci-n-de-la-formaci-n-profesional.pdf
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nal puedan incorporarse a programas formativos que conduzcan a la obtencion de una titulacion
de técnico de formacion profesional, sino que dicha titulacion podria incluso alcanzarse gracias a
acciones formativas llevadas a cabo en las propias empresas, si estan autorizadas para ello®. Por
tanto, como ha destacado con acierto el CES, conviene implantar, “"de manera escalonada y gra-
dual, con suficiente amplitud temporal, sistemas o procedimientos de acreditacién de empresas
participantes en formacién dual que cumplan con unos estandares o requisitos minimos”3*.

En su disefio tradicional, el modelo ha prestado mas atencidon a como se articula la formacion
y quién la imparte, que al destinatario, quizas insistiendo excesivamente en la formacién profe-
sional de colectivos con problemas no solo de reincorporacién al mercado de trabajo, sino tam-
bién desfavorecidos o en situacién de exclusion social®®, desatendiendo probablemente el papel
de la formacién profesional como mecanismo de ajuste entre la oferta y la demanda.

2.4. EL ENCAJE DEL CONTRATO DE FORMACION EN ALTERNANCIA CON EL
ORGANIGRAMA DE LA FORMACION PROFESIONAL DUAL INTENSIVA

Las reformas acometidas sobre el contrato de formacion en alternancia deben ser analizadas
en el marco del sistema educativo y en concreto, en el marco de lo dispuesto en la LO 3/2022,
segun la cual toda formacién profesional serd dual, armonizando los procesos de ensefianza y
aprendizaje entre el centro de formacion profesional y la empresa u organismo equiparado. Tal
perspectiva ya habia sido trazada de una manera embrionaria por el Real Decreto 1529/2012,
de 8 de noviembre, por el que se desarrollé el contrato para la formacién y el aprendizaje y se
establecieron las bases de la formacién profesional dual®. De ahi que haya que tener en cuen-
ta las modificaciones que en la normativa de este marco educativo ha introducido la citada LO
3/20223% y afrontar transitoriamente el complicado panorama normativo que deriva de la ausen-
cia de derogaciones expresas. Asi, la reforma del art. 11 ET debia haber derogado las normas
de desarrollo de las dos antiguas modalidades de contratos formativos (concretamente el Real
Decreto 488/1998, de 27 de marzo, por el que se desarrolla el art. 11 Estatuto de los Trabajado-
res, y el Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, recién mencionado). Sin embargo, dichas
normas no han sido expresamente derogadas por el RDL 32/2021 y quedan muchos aspectos
gue no han sido especificados en la nueva redaccion del art. 11, por lo cual se suscitan dudas
en cuanto a su vigencia, hasta que se produzca el oportuno desarrollo reglamentario del nuevo
contrato formativo conforme a la nueva redaccién del art. 11 ET3S.

33 MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacién legal de la formacién pro-
fesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacion”, cit., p. 74.

34 CES: Informe 1/2023: La formacion dual en Espafa: situacion y perspectivas.

35 Sobre el particular, entre otros, MONEREO PEREZ, J.L. y MORENO VIDA, Ma.N.: “Las politicas de formacién profesio-
nal: su centralidad para el derecho al trabajo decente y la inclusion social”, Temas Laborales, nim. 160, 2021, pp.
91 y ss.

36 Conforme a la Ley Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional y a la Ley
Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion.

37 En tal sentido, entre otros, LOPEZ GANDfA, J.: “Los contratos formativos tras la reforma laboral de 2021”, NET21,
nuam. 8, 2022. https://www.net21.org/los-contratos-formativos-tras-la-reforma-laboral-2021/

38 Alertando de las dudas aplicativas que suscita el régimen vigente y, en concreto, sobre la vigencia o derogacién ta-
cita de los RD 488/1998 y RD 1529/2012, Vid., entre otros, GARRIDO PEREZ, E.: “El nuevo régimen juridico de los
contratos formativos tras el RDL 32/2021: La centralidad estructural y finalista de la formacidn”, Temas Laborales,
nim. 161, 2022, p. 106, afirmando que dichas normas deben entenderse bajo la derogacion implicita al quedar
referidos a unos contratos que se acogen ahora bajo nueva denominacion y diferente modelo normativo; CERVILLA
GARZON, M2 J.: “El avance hacia la menor temporalidad y la mayor capacidad formativa del nuevo contrato formati-
vo”, Iuslabor, nim. 1, 2022, p. 20, aludiendo a la complicacién del panorama normativo o MONREAL BRINGSVAERD,
E.: “El confuso panorama, tras la reforma, del contrato de formacién en alternancia”, cit., p. 28, apostando por su
vigencia en relacidn con los aspectos del precepto legal que no son incompatibles y necesitan complemento forma-
tivo.
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La incertidumbre es elevada porque no puede ofrecerse una vision realista y completa del
Sistema de Formacion Profesional mientras no se completen todos los desarrollos reglamenta-
rios, que previsiblemente se demoraran afios. Por supuesto, ello genera también dificultades
de articulacion con la normativa laboral, y en particular con los contratos formativos, porque el
art. 11ET tiene una estrecha conexidn con la formacién profesional, pero no puede acomodarse
del mismo modo a dos regulaciones tan distintas como la previa y la posterior a la LO 3/2022.
Sin duda, el desarrollo reglamentario del art. 11 ET podra efectuar los pertinentes ajustes, pero
todavia no se ha producido y, entre tanto, el encaje del contrato de formacidén en alternancia
con la formacién profesional dual intensiva, cuyo periodo de practicas debe formalizarse, preci-
samente, a través de esa modalidad contractual, no resulta sencillo.

Por ejemplo, no esta claro como han de encajar las nuevas normas respecto del Grado C -de
certificados profesionales- en la contratacion formativa, pues la referencia legal del art. 11.3.a)
ET a los “certificado del sistema de formacién profesional, de acuerdo con lo previsto en la LO
5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional”, parece pensada
para ellos, pero mientras no cuenten con un contenido normativo no es facil articular ese art.
11 ET con un Grado C de formacién profesional que todavia no es operativo, ni cuenta con una
equivalencia clara en el sistema anterior. En suma, aunque desde luego no es esa la intencion,
pueden encontrarse puntos de friccion entre la LO 3/2022 y el art. 11 ET en tanto no se implante
completamente el Sistema de Formacién Profesional y el art. 11 siga remitiendo a la normativa
de formacién profesional precedente, por lo cual este también estad abocado a una futura refor-
ma.

Al margen de estos aspectos vinculados a la implementacion paulatina del nuevo Sistema,
conviene tener muy presente que el éxito del modelo dependera en buena medida de la coordi-
nacion e implicacién de todos los agentes implicados®®. La formacién reglada es competencia de
las administraciones educativas, y las Comunidades Auténomas desempenan un papel trascen-
dental en su implementacion y desarrollo. En cambio, la formacién profesional para el empleo
es competencia de la administracion laboral, y en ella participan decisivamente el Ministerio de
Trabajo y Economia Social, los servicios publicos de empleo y también las organizaciones sin-
dicales y patronales. La integracion de ambos subsistemas en el nuevo Sistema de Formacion
Profesional genera cierta incertidumbre sobre el papel de cada uno de esos sujetos, que deberan
asumir funciones parcialmente distintas, o cuando menos “habran de coordinarse y colaborar
si se pretende que el centro del Sistema sea la persona y no la oferta formativa”®. De hecho,
las llamadas a la coordinacion entre los dos Ministerios competentes (Trabajo y Educacion) son
recurrentes en la norma, y de su correcta articulacion depende, en buena medida, el éxito del
nuevo Sistema, sin minusvalorar tampoco las dificultades que a buen seguro se generaran en el
ambito autondmico, decisivo en la implantacion y gestién de la formacion profesional reglada.

39 La coordinacidon entre las autoridades educativas y las entidades competentes en el ambito laboral debe intensifi-
carse en el nuevo escenario, porque la LO 3/2022 no ha creado una “Agencia de Formacién Profesional” o un ente
encargado especificamente de gestionar el nuevo Sistema, que explicitamente deja a salvo las “competencias del
Ministerio de Trabajo y Economia Social respecto de la formacion en el trabajo, la orientacién para el empleo y la
regulacién de la cuota de formacion profesional y su afectacion” (Disposicidon Adicional 42 LO 3/2022). Esos aspec-
tos se regularan de acuerdo con la normativa laboral, que no deberia conducir a la creacidén de otro subsistema de
formacion profesional diferente, pues esa “formacion en el trabajo” puede tener contenidos diferentes a los propios
de la formacion profesional, muy ligados al puesto de trabajo en concreto, como por ejemplo el “curso dirigido a
facilitar la adaptacion a las modificaciones operadas” con anterioridad a un despido objetivo [art. 52.b) ET], que es
una formacion “necesaria para su adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo” en el sentido
del art. 23.1.d) ET, pero no estrictamente formacion profesional.

40 MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacién legal de la formacién pro-
fesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacion”, cit., pp. 89 y ss.

15



FUNDACION parala
CALIDAD ¢ INNOVACION
de la FORMACION y e/ EMPLEO

Ademas de la imprescindible coordinacion -también con el subsistente Sistema Nacional de
Empleo*!-, la efectividad del nuevo modelo exige del compromiso de actores distintos, como los
docentes, los profesionales de la formacién para el empleo, las administraciones, los sindicatos y
organizaciones patronales, los trabajadores y, muy significativamente, las empresas, y el grado
de implicacién de todos ellos es dificil de predecir, maxime si tampoco se conoce la intensidad
de los incentivos. Los centros educativos asumiran novedosas responsabilidades relativas a la
contratacion laboral de los estudiantes*?, mientras que las empresas deberan asumir mayores
costes, porque el contrato de formacién en alternancia es mds oneroso econémicamente que
las practicas no laborales y ademas se les exige que asuman también corresponsabilidad en el
disefio e implementacion de los planes formativos de las personas en formacion. Es previsible,
por tanto, que se incrementen las reticencias a los programas de formacién dual intensiva, con el
lastre que ello supondria para la consecucion de los objetivos de la reforma. También es posible,
por supuesto, vencer esas reticencias eliminando responsabilidades individuales de los docentes
e incentivando econdémicamente a las empresas. El Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre
(desarrollado por las érdenes ministeriales ESS/2518/2013 y ESS/41/2015)#3, constituye has-
ta la fecha el desarrollo reglamentario del antiguo contrato para la formacion y el aprendizaje,
estableciendo el sistema de financiacion del coste de la formaciéon inherente a dicha modalidad
contractual mediante bonificaciones en las cotizaciones empresariales a la Seguridad Social, con
cargo a los presupuestos del SEPE.

En fin, para afrontar con éxito la transicion de un sistema a otro, durante la primera etapa
de implantacion del nuevo sistema es necesario apostar mas por la concienciacidon y el cambio
cultural que propiamente por las actuaciones inspectoras y sancionadoras, maxime cuando los
datos de utilizacion de contratos formativos demuestran el escaso compromiso de las empresas
con la formacién, pues las estadisticas demuestran que esas modalidades contractuales han sido
mucho mas utilizadas cuando el peso formativo era menor y se priorizaba la insercion laboral
de los jovenes a través de una modalidad contractual temporal con menores cargas econémicas
que un contrato ordinario*.

41 Que, integrado por el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) y los servicios publicos de empleo de las Comunida-
des Auténomas debe planificar y organizar los medios y acciones tanto estatales como autondémicos con el objetivo
ultimo de lograr la consecucién del pleno empleo, la cohesidn y el equilibrio territorial, garantizando la igualdad de
acceso a las politicas activas de empleo a cualquier persona en todo el Estado (art. 15 de la nueva Ley de Empleo).
Sobre el particular, NAVARRO NIETO, F.: “Valoracién critica general de la Ley 3/2023, de Empleo”, Diario La Ley,
num. 10302, 2023, p. 9.

42 Los centros educativos, y en particular los centros integrados de formacion profesional, asumiran una doble funcion,
pues amén de desplegar sus tradicionales funciones educativas, también asumiran un papel decisivo en el contexto
de la contratacion laboral formativa en los programas mixtos o duales, llegando incluso a asumir responsabilidades
de orden laboral. En consecuencia, ademas de las inspecciones educativas, habran de afrontar inspecciones labora-
les, con resultados y consecuencias aln inciertos. MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El |mpacto
de la nueva ordenacion legal de la formacion profesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacion”, cit.,
p. 76.

43 En estas normas el contrato para la formacion y el aprendizaje aparecia vinculado a la formacion dual del sistema
de formacion profesional, bien para el empleo, bien del sistema educativo. La formacién profesional dual se definia
de este modo como “el conjunto de acciones e iniciativas formativas, mixtas de empleo y formacién, que tienen
por objeto la cualificacién profesional de los trabajadores en un régimen de alternancia de actividad laboral en una
empresa con la actividad formativa recibida en el marco del sistema de formacion profesional para el empleo o del
sistema educativo” (art. 2 RD 1529/2012).

44 Un repaso de la correlacion entre carga formativa y desuso de la contratacién formativa en CUETO IGLESIAS, B.
y MENENDEZ SEBASTIAN, P.: £l sistema de formacion de trabajadores y parados en el proceso de recualificacion,
Informe anual Espafia 2022, Universidad de Comillas, 2022.
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3. LA REFORMA DE LOS CONTRATOS FORMATIVOS POR EL RDL
32/2021

Con la aprobacion del RDL 32/2021 se reformaron los contratos formativos establecidos en
el art. 11 ET, reformulados en la modalidad de contrato de formacién en alternancia (que viene
a sustituir al de formacion y aprendizaje y al non nato de formaciéon dual universitaria) y la mo-
dalidad para la obtencion de practica profesional, que vino a sustituir al contrato de practicas.
Ademas, el RDL 18/2021, de 28 de septiembre, de medidas urgentes para la proteccion del em-
pleo, la recuperacion econdmica y la mejora del mercado de trabajo, establece que desde el 1 de
noviembre de 2021 las organizaciones que contintan en ERTE deben ofrecer acciones formativas
para beneficiarse de las mayores rebajas en las cotizaciones a la Seguridad Social.

El objetivo del RDL 32/2021, tal y como declara su Preambulo, es el “de establecer una re-
gulacion eficaz de los contratos formativos, que proporcione un marco idéoneo para la incorpora-
cion de las personas jovenes al mercado laboral, ya se trate de contratos en alternancia con los
estudios o bien de contratos para la obtencién de una practica profesional adecuada al nivel de
estudios”, subrayando que la reforma del art. 11 ET “supone en si un cambio de modelo, esta-
bleciéndose un contrato formativo con dos modalidades”.

La nueva regulacién (que probablemente no alcance a configurar un auténtico “cambio de
modelo” en la contratacion formativa, como propone el legislador) estd movida por buenas inten-
ciones y orientada en el sentido correcto en términos de lo que algunos han denominado “buenas
practicas de regulacion del mercado de trabajo™®°, dado el efecto favorable en la disminucion del
paro juvenil que cabe pronosticar a partir de medidas como la normalizacién de la formacion dual
y la potenciacién de la practica laboral para cualquier tipo de titulo o ciclo de formacién; la des-
contaminacion de los contratos formativos de usos inadecuados, o la flexibilizacion (controlada,
a través de los correspondientes planes y programas formativos) en la utilizacion estrictamente
formativa de este contrato.

La reforma introduce modificaciones del precepto, probablemente muy necesarias, que tie-
nen como objetivo poner en valor lo que debiera haber sido el eje central de esta modalidad
contractual desde su concepcidn inicial, esto es, su dimension formativa. Dimensidon que, a su
vez, define su propia causa de temporalidad, que deberia proyectarse en el plano indemnizatorio
[art. 49.1 c) ET]), si bien dicho precepto excluye de la indemnizacion por extincidn a esta tipolo-
gia de contratos formativos, partiendo de la base de la inexistente expectativa de permanencia,
y destacando el elemento formativo. Como se ha manifestado con acierto, la reforma parece
venir a poner en valor el elemento formativo y, ademas, hace algunas mejoras en las condicio-
nes laborales incorporando importantes garantias frente a posibles abusos, buscando alejarse de
los “usos irregulares”* de estos contratos como herramienta de insercion de trabajadores, todo
ello, en un mercado de trabajo cada vez mas exigente en cuanto a las cualificaciones requeridas
para su acceso®’.

Sin embargo, existen realidades que obligan a contemplar la nueva regulacion con cierto
escepticismo, no en vano estamos ante la enésima de una serie sucesiva de fallidas reformas
sobre la materia, que exigen preguntarse por qué va a ser esta una solucién mejor, mas esta-

45 FERNANDEZ MARQUEZ, O.: “Seis tesis generales sobre la reforma de los contratos formativos de 2022", Revista
Labos, Vol. 3, nim. 1, p. 186. http://www.uc3m.es/labos

46 ESCUDERO RODRIGUEZ, R.: “Nuevos derechos de formacion y contrato para la formacion y el aprendizaje ’, Rela-
ciones Laborales, nim. 28, 2012, pp. 49 y ss.

47 MERCADER UGUINA, J.R. y MORENO SOLANA, A.: “La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento
para potenciar su utilizacion y mejorar la formacion de los jovenes”, Trabajo, Persona, Derecho, Mercado, Monogra-
fico, 2022, p. 68. https://dx.doi.org/10.12795/TPDM.mon.2022.02
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ble o definitiva. Pero, como con acierto han expresado los primeros analistas de la reforma, el
problema de la insercion en el primer empleo y el paro juvenil no se solucionan solo reformando
los contratos de trabajo formativos, y por eso la reforma laboral promete también la elaboracion
futura —dentro del plazo ya incumplido de 6 meses- de un Estatuto del Becario (Disposicion
Adicional 22), que resultara decisivo para definir el éxito o fracaso de la reformada contratacion
laboral formativa, pues no es facil establecer el deslinde entre los contratos de trabajo con for-
macion (donde se supone que predomina el aspecto productivo) de las becas con trabajo (donde
debe predominar el interés formativo). Un asunto complejo y dependiente de multiples varia-
bles, en el que resulta involucrado el sistema educativo y de formacion profesional, la cultura
empresarial de reclutamiento de la fuerza de trabajo, las preferencias de quienes pueden ofrecer
sus servicios como trabajadores en el mercado, el tamafio y ciclo de vida de las empresas, el
tipo de modelo productivo, el estado de avance del progreso tecnoldgico, el ritmo de cambio de
la técnica y el conocimiento o, en fin, los distintos costes econémicos -publicos y privados- que
conllevan las alternativas de formacion/trabajo que puedan implementarse*s,

4. CONCEPTO Y DELIMITACION DEL CONTRATO FORMATIVO EN
SU DOBLE MODALIDAD: EL REFORZAMIENTO DE LA DIMENSION
FORMATIVA

Esta féormula contractual prevista para la capacitacién profesional recoge, bajo la denomina-
cion “contrato de formacién en alternancia”, el clasico -y adn actual en la normativa comunitaria-
contrato de aprendizaje, que en el ET se regula ex novo en su art. 11. La diferencia fundamental
con el contrato formativo para la obtencién de la practica profesional radica en la innecesariedad
de titulo habilitador, pues su objeto especifico es, precisamente, la obtencidon de preparacion
profesional mientras se prestan servicios, siendo su “causa cambiaria compleja”#: intercambio
de trabajo por formacion y retribucién -aspecto este que establece la fundamental diferencia
con su antecedente juridico remoto, en el que aquella podia no existir, e incluso correr a cargo
del propio aprendiz-.

Tras la reforma, el objetivo formativo en cada modalidad regulada en el art. 11 ET sigue sien-
do diferente. Mientras que, en el caso del contrato de formacion en alternancia, la formacion se
proyecta tanto en el plano tedrico, como en el practico (formando un par inescindible)*°, configu-
rando al propio contrato como vehiculo necesario para la obtencion de la titulacién o certificado
de profesionalidad correspondiente, en el caso del contrato para la obtencidén de una practica
profesional, la formacion se obtiene a través de una practica profesional adecuada al nivel que
estudios del que trae causa, y que la persona ha cursado, y respecto del que ya ha obtenido el
titulo correspondiente (en este caso el contrato no es el vehiculo para la obtencién del titulo).

Partiendo de la base de que el trabajo humano no solo tiene un rendimiento productivo con-
sustancial evidente (la generacion de valor o capacidad de satisfaccion de necesidades, deman-

48 Los contratos formativos suelen constituir la primera ocupacion de las personas, lo que resulta fundamental para
que la transicidn de la etapa de estudio a la etapa profesional, o la insercion en el primer empleo de las personas sin
formacion, pueda tener lugar de manera satisfactoria y con los menores costes, tanto particulares como agregados,
incidiendo, segiin como sea su regulacion, sobre el ajuste entre la demanda y la oferta de trabajo, en cuanto sirven
para conectar la formacion de las personas trabajadoras a los perfiles profesionales que realmente demandan las
empresas y el sistema productivo. FERNANDEZ MARQUEZ, O.: “Seis tesis generales sobre la reforma de los contra-
tos formativos de 2022 cit., pp. 181-182.

49 BARREIRO GONZALEZ, G.; CAVAS MARTINEZ, F. y FERNANDEZ DOMINGUEZ, 1.].: Contratos laborales temporales.
Guia legal, jurisprudencial y practica, Madrid, La Ley, 1993, p. 236.

50 MERCADER UGUINA, J.R. y MORENO SOLANA, A.: “La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento
para potenciar su utilizaciéon y mejorar la formacién de los jovenes”, cit., p. 69.
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das o preferencias ajenas) sino también un rendimiento en forma de residuo formativo —mayor o
menor-, la ejecucion del trabajo formativo ha sido considerada por la legislacién (tanto laboral y
de empleo como de formacion profesional) una ocasién particularmente propicia para, mediante
las reglas correspondientes, extraer utilidad formativa practica y especifica muy valiosa, a la que
no cabe acceder por los circuitos formativos mas regulares®!.

Igual razén de fondo es la que mueve a los 6rganos judiciales a estimar fraudulento el con-
certado prescindiendo de todo contenido preparador o, lo que resulta equivalente, la asignacion
de trabajos ordinarios o propios de un trabajador ya formado; y, en todo caso, si se prescinde
de un tiempo de la jornada pactada especificamente dedicado al aspecto formativo, que puede
llevarse a cabo en la propia empresa o en centros especializados de formacién profesional o del
SEPE.

Probablemente cuando el nuevo art. 11.1 ET pasa a hablar de “contrato formativo” (en sin-
gular) esta realzando o dando mas peso a las reglas comunes (art. 11.4 ET), queriendo significar
que lo esencial de los contratos esta en sus aspectos compartidos y no en los diferenciales, que
pasan a ser considerados como secundarios o accidentales. Y al margen de la relevancia practica
gue pueda tener a efectos interpretativos (interpretacion extensiva o analdgica) probablemente
dicha unificaciéon, predominantemente formal, pueda tener una explicacion en la manifiesta ob-
sesion del legislador por reducir el nUmero de modalidades del sistema de contratacion laboral.
Pero quiza el aspecto mas positivo de la aludida unificacion de figuras es la “equiparacion en
prestigio” de las dos férmulas contractuales, no en vano tradicionalmente el contrato de apren-
dizaje (o para la formacion) ha estado limitado a la obtencidn de cualificaciones profesionales
menores (oficios) y orientado a jovenes sin estudios, estando el contrato en practicas orientado
a cualificaciones mayores (titulaciones universitarias o técnicas) y a personas formadas (univer-
sitarios, técnicos de formacion profesional). Tras la reforma laboral, ambas modalidades contrac-
tuales —-de alternancia y de practicas- pueden utilizarse para obtener cualquier nivel formativo
(universitario/formacion profesional técnica/otros titulos profesionales menores habilitantes),
con la Unica diferencia de la forma en la que tendra lugar “la secuencia de la formacion teodrica y
practica”, simultanea en el contrato de alternancia y sucesiva en el contrato en practicas®?.

Como es facil de comprender, se pretende con ello no solo facilitar la formacion teorico-prac-
tica de las personas jovenes, sino también, aunque de manera secundaria en este momento,
favorecer su integracion laboral, garantizando ya desde la fase educativa el desarrollo de una
actividad laboral retribuida. De este modo, el contrato formativo puede nacer como parte de un
proceso formativo ya iniciado, en el que la practica profesional sea un requisito o componente
de esa formacion, o a la inversa, pues cabria que a partir del contacto entre el empresario y un
trabajador que carece de los conocimientos tedricos necesarios, se iniciase y simultanease con
el trabajo la especialidad formativa pertinente que permita celebrar este contrato.

Con todo, lo mas significativo de la reforma, en coherencia con la filosofia restrictiva de la
contratacion temporal, es el refuerzo de la dimensién formativa de ambas modalidades, que se
refleja, entre otros aspectos, en la restriccién de los periodos de duracion maxima de los con-

51 FERNANDEZ MARQUEZ, O.: “Seis tesis generales sobre la reforma de los contratos formativos de 2022 cit., p. 182.
Insistiendo en la potenciacion de la causa formativa, RODRIGUEZ ROMERO, Ma.].: “Los contratos formativos a la luz
del RDL 32/2021: un necesario cambio de modelo con resultados aun inciertos”. Brief AEDTSS. https://www.aedtss.
com/wp-content/uploads/2023/02/Briefs-2022-AEDTSS.pdf

52 Los contratos para la formacién dual universitaria fueron incorporados al art. 11 ET por la Disposicion Final 362 de
la Ley 11/2020, pero requerian un desarrollo reglamentario que nunca tuvo lugar. La disolucién del casi “non nato”
contrato de formacion dual universitaria en el contrato de formacion en alternancia constituye un claro testimonio de
reconduccioén de un proceso formativo prestigioso al viejo molde formativo del contrato de aprendizaje. FERNANDEZ
MARQUEZ, O.: “Seis tesis generales sobre la reforma de los contratos formativos de 2022", cit., p. 183.
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tratos (que pasan de 3 a 2 afios en el contrato de alternancia®® y de 2 a 1 afio en el contrato de
practicas), con la pretensién de hacer coincidir su duracion con la del ciclo formativo natural al
que apareceria asociado el contrato. Su vigencia se vincula a planes o programas de formacion
previos que se elaborardn cumpliendo garantias de calidad formativa, y que deberan determinar
con detalle el desarrollo que podran tener ambas modalidades contractuales, para las que, en
todo caso, se incrementan claramente las exigencias de tutorizacion (doble para los contratos
de alternancia).

Como expresa de forma grafica el art. 11.2 c) ET, “la actividad desempefiada por la persona
trabajadora en la empresa debera estar directamente relacionada con las actividades formativas
que justifican la contratacion laboral, coordinandose e integrandose en un programa de forma-
cion comun, elaborado en el marco de los acuerdos y convenios de cooperacion suscritos por las
autoridades laborales o educativas de formacidn profesional o universidades con empresas y en-
tidades colaboradoras”, debiendo destacar el caracter sustancial de la formacion tedrica, dispen-
sada por el centro o entidad de formacién (o la propia empresa, cuando asi se establezca), y la
formacion practica, desarrollada por la empresa, configurandose ambas como parte inescindible
de este contrato, en la modalidad de formacion en alternancia.

La reciente regulacion exige de manera mas reforzada que la anterior que la prestacion la-
boral desarrollada esté directamente relacionada con las actividades formativas que justifican la
contratacion laboral, sin perjuicio de las ocasionales y puntuales encomiendas de tareas diversas
siempre que supongan una porcién minima de la jornada laboral. Es decir, se pretende que el
trabajo desempenado no solo tenga alguna conexion, sino que esté vinculado al nivel de estudios
y también a la materia a la que se refieren esos estudios. Por tanto, se debe tener en conside-
racion la normativa reguladora de la actividad formativa, pues en ella se suele identificar con
detalle el contenido practico laboral exigible o, en su caso, lo dispuesto en el convenio colectivo
sectorial al efecto.

El contenido formativo del contrato aparece “mas intervenido”*, en tanto todas las activida-
des formativas deberan coordinarse e integrarse en un programa de formacion comun, elaborado
en el marco de los acuerdos y convenios de cooperacién suscritos por las autoridades laborales
o educativas de formacion profesional o universidades con empresas y entidades colaborado-
ras. A la vista de lo expuesto resulta evidente que la coordinacién entre la empresa y el centro
educativo ha de ser permanente y muy intensa. Asi lo pone de manifiesto el art. 11.2 ET para
la actividad canalizada a través de un contrato de trabajo (formacion dual intensiva), dado que
la ejecucion del contrato de formacion en alternancia no compete exclusivamente al empleador,
cuyos poderes de direccion y organizacidn se encuentran sustancialmente mediatizados por el
compromiso formativo. En efecto, la empresa “participa” (pero no es la impulsora ni la compe-
tente) en la elaboracion de los planes formativos individuales donde se especifique el contenido
de la formacion, el calendario y las actividades y los requisitos de tutoria para el cumplimiento
de sus objetivos [art. 11.2.e) ET]; plan formativo, por cierto, que debe incorporarse obligato-
riamente al contrato, segun el art. 11.4.c) ET. De hecho, el nivel tan detallado de la informacion
que debe contener ese Plan formativo individual se configura como “una de las garantias mas
importantes frente a posibles intentos de uso fraudulento”®, ya que contribuye a que las partes
identifiquen claramente sus derechos y obligaciones. Ademas, la persona contratada contara con

53 Sin embargo, y a diferencia de marcos normativos precedentes, se permite, en coherencia con esa finalidad forma-
tiva y siempre que esté previsto en el correspondiente plan o programa, la interrupcion del periodo de prestacidon
de servicios para coordinar el trabajo con la formacion, pues, como es sabido, los programas formativos, y mas en
la educacion reglada, no se desarrollan durante el afio completo.

54 LOPEZ GANDIA, J.: “Los contratos formativos tras la reforma laboral de 2021” cit., p. 2.

55 MERCADER UGUINA, J.R. y MORENO SOLANA, A.: “La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento
para potenciar su utilizacién y mejorar la formacién de los jovenes”, cit., p. 70.
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una persona tutora designada por el centro o entidad de formacién y con otra designada por la
empresa®®. El tutor/a designado por la empresa debera contar con la formacion o experiencia
adecuadas para realizar las tareas de tutorizacion y su funcion serd la de hacer un seguimiento
al plan formativo individual en la empresa, conforme a lo previsto en el acuerdo alcanzado con
la entidad formativa. La entidad formativa, a su vez, debera garantizar la coordinacién con el
tutor/a de la empresa.

Ciertamente, para impulsar la formacion profesional dual en las empresas resulta imprescin-
dible garantizar la presencia de personas tutoras y formadoras en este ambito, con una forma-
cion adecuada, experiencia profesional y vocacion pedagdgica, pues precisamente, la ausencia
de medidas de impulso de estas figuras ha sido un importante lastre para su despliegue. Por
tanto, como ha determinado el CES, resulta fundamental hacer efectivas las previsiones legales
mediante politicas de alcance nacional que faciliten los medios y el apoyo necesarios para que
mas empresas cuenten con estos perfiles profesionales; a la vez que deben impulsarse las fi-
guras de “personas prospectoras de empresas” que faciliten los contactos entre centros de FP y
empresas u organismos equiparados y del “coordinador/a de tutores/as de empresa”, que puede
contribuir “a fomentar la participacion de las pequefias y microempresas en la formacion dual,
mejorar el acompafiamiento de los aprendices durante su formacion en la empresa y facilitar el
seguimiento con el centro mejorando la calidad de los proyectos””.

Cabe mencionar a este respecto los diferentes matices introducidos en la nueva regulacion
sobre la figura del tutor/a respecto a la prevista en el art. 20 del Real Decreto 1529/2012, pues-
to que en la nueva regulacion no hay ninguna referencia a la necesidad de que dicha figura sea
una persona trabajadora de la empresa. Por el contrario, lo que se especifica es que la persona
tutora “debera contar con la formacidn o experiencia adecuadas para tales tareas”, recalcando
asi la importancia de que esta figura cuente con las competencias necesarias para desarrollar
dicha funcién®8. En todo caso y para garantizar la calidad de la ensefianza practica, hubiera sido
conveniente que la norma hubiera retomado®® la exigencia de establecer un tope maximo de
personas trabajadoras por cada tutor encargado del proceso formativo, si bien esta es una cues-
tion que puede haber quedado a la determinacion del desarrollo reglamentario correspondiente.

En la misma linea se inscribe la mas estricta definicién de los titulos o cualificaciones a los
que ligar los contratos formativos (para cuya precisa delimitaciéon sera crucial el desarrollo re-
glamentario), de la potenciacion de las exigencias de coherencia/correspondencia de las tareas
asignadas al trabajador con la titulacion a la que el contrato formativo aparezca ligado (para
cuya concrecion la ley remite a la autonomia colectiva)®®, o, por supuesto, la prohibicién de con-
tratos formativos cuando las personas trabajadoras hayan desarrollado de facto el trabajo al que

56 Todas estas cuestiones ya aparecian recogidas en el RD 1529/2012 (arts. 20 y 21), pero ahora quedan integradas
en el ET, otorgando a estas cuestiones el reconocimiento normativo necesario para poner en valor la dimension for-
mativa del contrato.

57 CES: Informe 1/2023: La formacidn dual en Espafa: situacion y perspectivas.

58 VELA DIAZ, R.: “La nueva regulacion de los contratos formativos tras la reforma laboral: éUn impulso definitivo a
esta formula contractual?”, cit., p. 120.

59 En linea de lo que recogia el derogado art. 8.3 RD 488/1998 de 27 de marzo, por el que se desarrolla el art. 11 del
Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos formativos y cuya omisién ha sido puesto de relieve por la
doctrina. Entre otros, ESTEBAN LEGARRETA, R.: “El contrato para la formacién y el aprendizaje. Perspectiva critica
tras las ultimas reformas”, Anuario IET de Trabajo y Relaciones Laborales, Vol. 6, 2019, p. 30.

60 Asi, el VII Convenio colectivo general del sector de la construccion establece en su art. 24.1.3.c) que “el tipo de
trabajo que debe prestar el trabajador en formacion estara directamente relacionado con las tareas propias del nivel
ocupacional, oficio o puesto de trabajo objeto de contrato. Entre estas tareas se incluyen las labores de limpieza y
mantenimiento de los utensilios y herramientas empleados en la labor conjunta con la diligencia correspondiente a
su aptitud y conocimientos profesionales”. Resoluciéon de la Direccion General de Trabajo de 6 de septiembre de 2023
(BOE 23 septiembre 2023).
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se asocia la formacion con anterioridad en la empresa, sea por la realizacion de la actividad o el
desempefio del puesto durante 6 meses (antes eran 12), en el contrato en alternancia, sea por
haber obtenido experiencia profesional formativa durante 3 meses con anterioridad, en el con-
trato de practicas. Tal reduccion sin duda pretende limitar el encadenamiento de contrataciones
o relaciones de base formativa, pero sobre todo evitar posibles abusos por parte de una empresa
concreta y no tanto preservar el objeto del contrato y la cualificaciéon de la persona trabajadora,
pues esta limitacion no afecta al hecho de que ese trabajo ya lo hubiera prestado la persona para
otras empresas (de ahi su conexion con la posibilidad de existencia de una pluralidad de em-
presas empleadoras)®!. Tal es la razén de que la norma habilite a los empleadores para solicitar
de los servicios publicos de empleo la certificacion del histdrico de contratacion formativa de las
personas trabajadoras, ante el riesgo de que la totalizacion de un tiempo de contratacién por en-
cima de los limites maximos de duracidon de estos contratos conlleve que la persona trabajadora
adquiera la condicidn de indefinida en la Ultima empresa de la serie o sucesion de contratos. Lo
anterior permite considerar que las empresas que contraten en alternancia excediendo la dura-
cion maxima del contrato, por haber existido un contrato anterior con otra empresa, “cometen la
negligencia de no haber hecho uso de la facultad de comprobacién”s? del art. 11.7 ET y por tanto
no podran evitar la aplicacién de la sancion del fraude (como ha ocurrido hasta ahora) alegando
desconocimiento de esta circunstancia u ocultacion por parte de la persona trabajadora.

Tratandose, por lo demas, de un colectivo con contrato temporal que aspira a formarse en
una titulacién que facilite el acceso a un puesto de trabajo fijo%3, la empresa queda legalmente
obligada a informar a este colectivo sobre la existencia de puestos de trabajo vacantes en ga-
rantia de las mismas oportunidades que tienen los demas trabajadores temporales de acceder a
puestos permanentes (art. 15.7 ET).

En todo caso, el desarrollo de los modelos formativos requerira flexibilidad, de forma que
las personas trabajadoras puedan elegir, bajo ciertas condiciones, los programas mas adecua-
dos para su desarrollo profesional y favorecer el desarrollo de programas de teleformacién que
permitan la personalizaciéon y adaptacion de los programas a los cambios y necesidades de
cada momento. Por ello, hubiera sido conveniente aprovechar esta reforma para incorporar la
posibilidad de que los tiempos de trabajo formativos, se pudieran realizar a través de sistemas
de trabajo a distancia. Parece que nada debe prohibir su realizacion, sin embargo, se debiera
haber previsto alguna alusién en cuanto al control de ese trabajo y el desarrollo formativo de
la persona que lo realiza, pues si la idea de la reforma laboral es la del robustecimiento de la
finalidad formativa de estos contratos, se deberia controlar el cumplimiento de esta finalidad en
el supuesto del teletrabajo®.

61 VELA DIAZ, R.: “La nueva regulacién de los contratos formativos tras la reforma laboral: ¢éUn impulso definitivo a
esta formula contractual?”, cit., p. 119.

62 MONREAL BRINGSVAERD, E.: “El confuso panorama, tras la reforma, del contrato de formacion en alternancia”, cit.,
p. 33.

63 Pues el fin dltimo no es incentivar la insercion laboral sino favorecer la capacitacion para ampliar las opciones de
incorporacion en el mercado de trabajo. GARRIDO PEREZ, E.: “El nuevo régimen juridico de los contratos formativos
tras el RDL 32/2021: La centralidad estructural y finalista de la formacion”, cit., p. 70.

64 MERCADER UGUINA, J.R. y MORENO SOLANA, A.: “La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento
para potenciar su utilizacién y mejorar la formacion de los jévenes”, cit., p. 87. En el mismo sentido, la Nota de la
Fundacién CIFE ante una posible reforma de la Ley de Formacién para el Empleo. Junio de 2023, p. 6, alude a la
necesidad de profundizar en aspectos como la flexibilizacién de las ofertas, su modularizacion con la posibilidad de
acumular microcredenciales (en linea con la Recomendacidn europea al respecto), su imparticién en forma presen-
cial, aula virtual, teleformacion o hibridos, o las posibilidades de programar acciones formativas a medida de ciertas
necesidades, entre otros.
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5. LA FLEXIBILIZACION DE LAS CONDICIONES DE USO,
ESPECIALMENTE RESPECTO A LA EDAD

Lo que si hay que tener en cuenta es que la modalidad de formacién en alternancia no se
podra celebrar con personas que ya se encuentren en posesion de alguna de las cualificaciones
gue permiten la contratacion bajo la modalidad de “contrato formativo para la obtencion de la
practica profesional” regulado en el art. 11.3 ET. No obstante, la posesién de una titulacion an-
terior no impide la celebracion de este contrato vinculado a estudios de formacion profesional o
universitaria con personas que no hayan tenido otro contrato formativo previo para una forma-
cion del mismo nivel y del mismo sector productivo. El desarrollo reglamentario debera precisar
el alcance de esta regla, si bien cabe deducir que esta modalidad contractual podria ser celebra-
da por quienes ya cuentan con una titulacidon que ha resultado total o parcialmente infructuosa
desde la perspectiva laboral, de modo que se admite un nuevo contrato para la formacién con
otro proceso formativo para reforzar la adquisicion de competencias y mejorar las perspecti-
vas de empleabilidad. Se trataria, como ha precisado algun autor, de una suerte de “segunda
oportunidad formativa”®®, que desde luego supone una configuracion particularmente flexible y
dinamica del contrato para la formacién. En esta linea, y si bien cada ciclo formativo, certificado
de profesionalidad o itinerario solo justifica un contrato de formacion en alternancia como regla
general, también se contempla la posibilidad de formalizar este contrato con varias empresas
sobre la base del mismo proceso formativo si tiene por objeto actividades distintas vinculadas al
ciclo, al plan o al programa formativo, siempre con el limite temporal maximo absoluto de dura-
cion de dos afios [art. 11.2.h) ET]. La posibilidad de formalizar con empresas diferentes varios
contratos asociados al mismo ciclo, conectada con los arts. 59.2.b) y 84.1.c) LO 3/2022, puede
resultar util en el caso de las empresas espafiolas, micropymes que probablemente no van a
contar, especialmente cuando la formacidn se corresponda con los grados superiores, ni con la
infraestructura productiva necesaria para cubrir el completo ciclo formativo ni con los recursos
educativos personales®®.

Idéntico efecto flexibilizador ha de tener la desvinculacidon que introduce la reforma del con-
trato de formacioén en alternancia respecto de una determinada edad juvenil, pues el requisito
de no tener mas de 30 afios deja de exigirse con caracter general quedando ligado a situaciones
concretas (certificados de profesionalidad de nivel 1 y 2, y programas publicos o privados de
formacion en alternancia de empleo-formacion, que formen parte del Catalogo de especialidades
formativas del Sistema Nacional de Empleo)®’. Por tanto, desaparece cualquier referencia a la
edad maxima para las personas con titulaciéon universitaria y de formacion profesional de nivel
3%, a lo que debe anadirse la posibilidad expresa, que ya existia con anterioridad a la reforma,
de superacion de la edad de los 30 afios para los casos de las personas trabajadoras que parti-

65 MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacién legal de la formacién pro-
fesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacion”, cit., p. 80.

66 COSTA REYES, A.: “La reforma de la contratacion laboral temporal y formativa. Comentario a los supuestos del art.
15 y a las novedades del art. 11 del Estatuto de los Trabajadores tras el Real Decreto-Ley 32/2021", cit., p. 68.

67 Excepcion prevista en el apartado b) del art. 11.2 ET. La Orden TMS/283/2019, de 12 de marzo, por la que se re-
gula el Catalogo de Especialidades Formativas en el marco del sistema de formacidn profesional para el empleo en
el ambito laboral incluye, tal y como establece su art. 2, “la ordenacion de toda la oferta de formacion formal y no
formal, desarrollada en el marco del Sistema de Formacién Profesional para el empleo en el &mbito laboral”.

68 No quedando claro si ambas situaciones tendrian un mayor encaje dentro del contrato formativo para la obtencion
de la practica profesional, asi como la puerta abierta que deja la norma a la regulacién de ciertas cuestiones por via
reglamentaria que no han sido tratadas en la nueva redaccion del art. 11 ET. Sobre el particular, ROJO TORRECILLA,
E.: “Estudio de la reforma laboral de 2021 (III). Los renovados contratos formativos”, El Blog de Eduardo Rojo, 4 de
enero de 2022. http://www.eduardorojotorrecilla.es/.
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cipen en programas publicos de empleo y formacion® previstos en la Ley de Empleo”°. También
se excepcionan los limites de edad y duracion maxima cuando, ex art. 11.4 ET, el contrato de
formacion en alternancia se concierte con personas con discapacidad o con los colectivos en si-
tuacién de exclusién social previstos en la Ley 44/2007, de 13 de diciembre, en los casos en que
sean contratados por parte de empresas de insercion que estén cualificadas y activas en el regis-
tro administrativo correspondiente. No obstante, habra que esperar al desarrollo reglamentario
para que se establezcan dichos limites en relacion con los estudios, el plan o programa formativo
y el grado de discapacidad y caracteristicas de estas personas. En definitiva, pese a que estamos
ante una modalidad contractual que, histéricamente, ha sido concebida para las personas jove-
nes como puente necesario o forma de transicidon entre los centros formativos y la empresa, las
altas tasas de desempleo general y, de desempleo juvenil en particular, han ido flexibilizando tal
requisito de la edad, hasta llegar a la actual regulacion, en la cual tal criterio solo ha quedado
vinculado a algunos tipos de formaciones, coincidentes con las cualificaciones de menor nivel.

La Ley guarda silencio acerca de si la negociacion colectiva puede ampliar o disminuir el
abanico de edad en que, conforme a la regulacion general, se pueda concertar esta modalidad
contractual, sin embargo, los términos en que se regula esta materia actualmente no parecen
dejar espacio a esta intervencion’t, puesto que ello podria repercutir negativamente en las posi-
bilidades de cualificacion profesional y de insercién laboral de las personas trabajadoras’2. Pro-
bablemente en esta decisidn late el concepto de “aprendizaje a lo largo de la vida”, que adquiere
un enfoque mas global e integrador en linea con lo sefialado en el Preambulo de la Ley Organica
2/2006, de 3 de mayo, de Educacién’?, por lo cual tal medida flexibilizadora, “con las debidas
garantias”, debe ser saludada positivamente’.

69 Los programas publicos mixtos de empleo-formacion se encuentran regulados actualmente en el Real Decreto
818/2021, de 28 de septiembre, por el que se regulan los programas comunes de activacion para el empleo del
Sistema Nacional de Empleo, en los arts. 29 y siguientes, siendo el art. 30.1 el que dispone que “dentro de las inicia-
tivas publicas de empleo-formacion, los programas experienciales de empleo y formacion son proyectos de caracter
temporal dirigidos a mejorar las posibilidades de insercién de las personas desempleadas que participen en ellos a
través de su cualificacion en alternancia con la practica profesional”.

70 Contemplada en la Disposicion Adicional 92 RD-Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la extinta Ley de Empleo (derogada por la Ley 3/2023, de 28 de febrero). Coyunturalmente, al
margen del plazo de un afo otorgado por dicha disposicion para realizar las adaptaciones que resulten necesarias,
otras normas de urgencia, como el RDL 3/2022, de 1 de marzo, de medidas para la mejora de la sostenibilidad del
transporte de mercancias por carreteras y del funcionamiento de la cadena logistica, introduce medidas transitorias
respecto de las convocatorias de los programas de colaboracion social (art. 272.2 TRLGSS) y respecto de contratos
temporales “vinculados a programas de politicas activas de empleo” aprobados antes del 31 de diciembre de 2021.
Sobre el particular, vid.,, ROQUETA BUJ, R.: “Reformas en el ambito del personal al servicio de las Administraciones
publicas”, en AA.VV. (THIBAULT ARANDA, J. y JURADO SEGOVIA, A., Dirs.).: Interpretacion, aplicacion y desarrollo
de la ultima reforma laboral, cit., pp. 246-247.

71 En la doctrina judicial, la cuestién ha sido controvertida. SSTS] La Rioja 18 enero 1995 (AS 1995, 2) o Castilla La
Mancha 24 enero 2006 (AS 2006, 636) abogan por su permisién. Contra, STS] Andalucia/Granada 4 marzo 1997
(AS 1997, 999).

72 Una muestra del debate doctrinal existente en esta materia respecto a regulaciones anteriores del contrato en
formacioén en VILA TIERNO, F.: E/ contrato para la formacién en el trabajo, Cuadernos Aranzadi Social, Pamplona,
Aranzadi, 2008, p. 332 o MARTINEZ BARROSO, Ma.R.: Influencia de la edad en las relaciones laborales: acceso al
empleo y proteccion social, Cizur Menor, Thomson Reuters/Aranzadi, 2018, p. 158.

73 De acuerdo con el cual: “Fomentar el aprendizaje a lo largo de toda la vida implica, ante todo, proporcionar a los
jovenes una educacion completa, que abarque los conocimientos y las competencias basicas que resultan necesarias
en la sociedad actual, que les permita desarrollar los valores que sustentan la practica de la ciudadania democratica,
la vida en comun y la cohesion social, que estimule en ellos y ellas el deseo de seguir aprendiendo y la capacidad
de aprender por si mismos. Ademas, supone ofrecer posibilidades a las personas jévenes y adultas de combinar el
estudio y la formacion con la actividad laboral o con otras actividades”. Idea que luego se plasma como principio en
su articulado (“La concepcidn de la educacion como un aprendizaje permanente, que se desarrolla a lo largo de toda
la vida”).

74 MERCADER UGUINA, J.R. y MORENO SOLANA, A.: “La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento
para potenciar su utilizacién y mejorar la formacién de los jovenes”, cit., p. 73.
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La reforma reduce sin embargo el plazo de suscripcion del contrato de practica profesional
desde el fin de los estudios (que pasa de 5 a 3 afios, o de 7 a 5 en personas discapacitadas),
afladiendo con ello rigidez a la figura.

6. CONDICIONES DE TRABAJO DEL CONTRATO DE FORMACION EN
ALTERNANCIA: DURACI()N, TIEMPO DE TRABAJO, PERIODO DE
PRUEBA Y RETRIBUCION

Entre las particularidades que afectan al régimen de condiciones de trabajo de esta modali-
dad contractual procede retomar los aspectos que afectan a su duracion, que sera la prevista en
el correspondiente plan o programa formativo, con un minimo de tres meses y un maximo de
dos anos -introduciendo un cambio relevante respecto a su regulacion anterior, que venia a es-
tablecer como regla general una duracion minima del contrato de un ano y una maxima de tres-
haciendo asi coincidir la duracién del contrato con la del programa formativo correspondiente, si
bien, un periodo de tres meses parece bastante irreal, salvo que la persona trabajadora ya esté
cursando la formacién en el momento de suscribir el contrato’>. En todo caso, se prevé la posi-
bilidad de interrumpir el computo de la duracion del contrato en 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.

Y podra desarrollarse al amparo de un solo contrato de forma no continuada, a lo largo de
diversos periodos anuales coincidentes con los estudios, de estar previsto en el correspondiente
programa formativo’®. La reduccién de la duracion de los contratos se configura como la mas
visible mejora de las condiciones laborales, potenciando el objetivo de la formacién y la posterior
insercién laboral si bien dicho maximo legal también pudiera estar funcionando como “factor de
rigidez”, pues igual que pasa con el contrato de los residentes sanitarios, el instrumento adecua-
do para establecer la duracion maxima del contrato es el programa formativo’”. Es mas, la dura-
cion no se debe determinar en funcion de la formacion que deba recibir la persona trabajadora,
sino que el legislador se remite a la prevista en el plan o programa formativo, condicionando la
posible prérroga a la necesidad de completar la formaciéon’®. No obstante, hay titulaciones de
mas larga duracién, como pueden ser los Grados Universitarios, que no pueden cursarse en su
totalidad haciendo uso de estos contratos, dado que el limite maximo es siempre el de dos afios,
por lo que pueden producirse importantes desajustes desde la perspectiva del tiempo necesario
para obtener determinadas titulaciones, especialmente las universitarias’.

En caso de que el contrato se concierte por una duracién inferior a la maxima establecida y no
se hubiera obtenido el titulo (certificado, acreditacién o diploma) asociado a dicho contrato for-

75 VELA DIAZ, R.: “La nueva regulacién de los contratos formativos tras la reforma laboral: éUn impulso definitivo a
esta formula contractual?”, cit., p. 121.

76 Esta posibilidad hace una clara referencia a estudios cuyos procesos formativos abarquen varios periodos anuales.
Sin embargo, la nueva regulacidn no especifica cémo esta posibilidad puede afectar a determinadas vicisitudes
laborales, tales como el desempleo, puesto que no se propone la opcién de suspensién ni tampoco la opcién de
interrupcién de la relacién laboral. VELA DIAZ, R.: “La nueva regulacién de los contratos formativos tras la reforma
laboral: ¢éUn impulso definitivo a esta féormula contractual?”, cit., p. 121.

77 MONREAL BRINGSVAERD, E.: “El confuso panorama, tras la reforma, del contrato de formacién en alternancia”, cit.,
p. 37.

78 GOGOERLICH PESET, J.M.: “La reforma de la contratacién laboral”, cit., p. 105. Aludiendo a que se “flexibiliza” el
régimen de prorroga y a que “la redaccion actual parece adecuarse mucho mas a las necesidades reales de las em-
presas y personas trabajadoras, sometida, eso si, a los limites temporales que la propia causa del contrato impone”,
SANCHEZ TRIGUEROQOS, C.: “Contrato de formacion en alternancia”, VLex. Revista de Derecho Laboral, 5 de marzo
de 2022, p. 58.

79 Puesto de manifiesto por CERVILLA GARZON, Ma J.: “El avance hacia la menor temporalidad y la mayor capacidad
formativa del nuevo contrato formativo”, cit., p. 27.
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mativo, podra ex art. 11.2 g) ET, prorrogarse mediante acuerdo de las partes, hasta la obtencion
de dicho titulo habilitante sin superar la duracion maxima de dos afos. Antes de la reforma, la
posibilidad de prorrogar el contrato no quedaba condicionada, como ahora, a la no obtencién de
la titulacidn; ahora se limita en mayor medida la iniciativa de la empresa para decidir la prorroga
del contrato, lo que beneficia su causa formativa. Sin embargo, la determinacién de los efectos
sobre la vigencia del contrato del “fracaso del proceso formativo constituye una materia mas
propia del programa formativo que del acuerdo individual”°,

En relacion con el tiempo de trabajo efectivo, el legislador sigue dejando claro que habra de
ser compatible con el tiempo dedicado a las actividades formativas en el centro de formacion,
reduciendo el porcentaje de trabajo efectivo del primer afio del contrato, que no podra ser supe-
rior al 65% (75% en la regulacién anterior) y al 85% durante el segundo, de la jornada maxima
prevista en el convenio colectivo de aplicacion en la empresa, o, en su defecto, de la jornada
maxima legal (porcentaje que se mantiene intacto respecto a la regulacién anterior). En otros
términos, reserva para el tiempo de formacion en el centro formativo un minimo del 35% de la
jornada aplicable durante el primer afio de contrato y del 15% durante el segundo. Esto es, se
plasma una “concepcién antagonica de los tiempos de trabajo y formacion”®!, lo que no termina
de cohonestarse con la orientacién que el legislador pretende imprimir cuando remite al progra-
ma de formacion aspectos como la duracion del contrato, su fraccionamiento o la posibilidad de
asociar varios contratos al mismo ciclo.

Ademas, si bien el tenor literal del art. 11.2.i) ET exige que el tiempo de trabajo efectivo sea
compatible con el tiempo dedicado “a las actividades formativas en el centro de formacion”, debe
advertirse que la formacion teorica puede ser impartida por la propia empresa. ¢éSignifica esto
que la compatibilidad solo se predica cuando la formacion sea impartida en un centro formativo?
Si eso fuera asi no tendria sentido pues el espiritu y el objeto de este contrato es, precisamente,
permitir la alternancia de ambas actividades (formativa y laboral). Lo que si puede suceder es
que el tiempo de trabajo deba ser compatible con la realizacion de actividades formativas fuera
del centro de trabajo, y ello conlleva, por ejemplo, que deban tenerse en cuenta los tiempos
necesarios para desplazamientos, comidas, etc.?

Asimismo, las personas trabajadoras contratadas con un contrato de formacion en alternan-
cia no podran realizar horas complementarias, ni horas extraordinarias, salvo en el supuesto
previsto en el art. 35.3 ET (esto es, las necesarias para prevenir o reparar siniestros y otros
dafios extraordinarios y urgentes). Tampoco podran realizar trabajos nocturnos®? ni trabajo a
turnos, con la novedosa y coherente excepcidon de que podran realizarse actividades laborales en

80 MONREAL BRINGSVAERD, E.: “El confuso panorama, tras la reforma, del contrato de formacién en alternancia”,
cit., p. 37, considerando que similarmente a lo que ocurre en el sistema de residencia (MIR) donde la prérroga del
contrato depende de que al final de cada afio haya una evaluacién positiva, en el contrato de alternancia los efectos
sobre su duracién del desaprovechamiento del proceso formativo deberian, lege ferenda, quedar ligados al sistema
de evaluacién. Aspecto este que ademas conecta con los arts. 26 y 63 LO 3/2022.

81 En el mismo sentido RAMOS MORAGUES, F.: “Régimen juridico de los contratos formativos tras las modificaciones
introducidas por la reforma laboral”, Lex Social, Vol. 12, nim. 2, 2022, p. 10.

82 ABRIL LLARRAINZAR, P.: Reformas Laborales y de Seguridad Social (RDL 32/2021 y L 21/2021 y L 22/2021), Ma-
drid, Francis Lefebvre (Claves Practicas), 2022, p. 118.

83 Las previsiones del art. 11 ET deben complementarse con las contenidas en la LO 3/2022. En concreto, su art. 58.4
dispone que el periodo de practica presencial no podra desarrollarse a turnos o en periodo nocturno, salvo excepcio-
nes que deben contemplarse en el Plan Formativo y que, “en todo caso, deberan ser autorizadas por la administra-
cién competente”. Ademas, el estudiante/trabajador debe disfrutar, como minimo, de “un mes de vacaciones al afio
y un dia y medio de descanso semanal”, derechos que, por cierto, no se vinculan necesariamente a la celebracion de
un contrato para la formacion, sino que tienen alcance general, por lo que afectan a todos los periodos de practicas,
ya se formalicen como contratos de formacion en alternancia o como meras practicas curriculares en el contexto de
la formacion dual general.
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los periodos nocturnos o a turnos, 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.

Otra de las modificaciones plausibles de este contrato es la eliminacion de cualquier tipo de pe-
riodo de prueba [art. 11.3 |) ET], acorde al objetivo del contrato y supeditando, como se anticipd,
lo productivo a lo formativo, dado que se trata de personas trabajadoras que carecen de experien-
cia previa en la actividad que van a desarrollar a través de esta modalidad contractual, pudiendo
presumirse que las habilidades de la persona trabajadora irdn aumentando conforme avance su
proceso formativo con la experiencia practica®. Como con acierto ha establecido la mejor doctrina,
“la persona trabajadora con la que se realiza este contrato esta, no para producir, sino para for-
marse”®, sin olvidar que cuando se esta formando a la persona, esta queda sometida a una espe-
cie de prueba general que le permitird obtener la titulacion correspondiente, y en el mejor de los
casos, ser contratado por la propia empresa en un momento posterior. Algo que, por lo demas, se
extrae de la norma prohibitiva que establece que, si al término del contrato la persona continuase
en la empresa, no podra concertarse un nuevo periodo de prueba [art. 11.4 g) ET].

También se ha modificado el régimen retributivo, estableciendo una mayor concrecion, pero a
través de una férmula bastante enrevesada. Ex art. 11.2 m) ET, la retribucion sera la establecida
para estos contratos en el convenio colectivo de aplicacion (lo que permanece inalterado respec-
to a la regulacién precedente), si bien para los casos en los que no haya previsién convencional,
la retribucion no podra ser inferior al 60% el primer afio, ni al 75% el segundo, respecto de la
fijada en convenio para el grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones
desempefiadas, y en proporcion al tiempo de trabajo efectivo (se detecta asi una mayor concre-
cion que en la anterior regulacidén para el supuesto -extrano®- de que el convenio colectivo no
se ocupe del régimen retributivo del contrato en alternancia). Por Ultimo, la retribucion no podra
ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de trabajo efectivo, lo cual
rige tanto si hay convenio colectivo como si no.

7. ELEMENTOS COMUNES EN AMBAS MODALIDADES: PARCIALIDAD,
FORMA Y PROTECCION SOCIAL

Al margen de las peculiaridades laborales de cada modalidad contractual, el art. 11. 4 ET
incorpora la regulacion comun para ambas, introduciendo la novedad de que ambas puedan
realizarse a tiempo parcial; algo que no permitia la anterior regulacién, al impedir expresamen-
te la posibilidad de formalizar contratos a tiempo parcial en los supuestos de contratos para la
formacion y el aprendizaje (antiguo art. 12.2 ET). A los contratos formativos en alternancia a
tiempo parcial les resultan de aplicacién las normas de cotizacion establecidas para los concer-
tados a tiempo completo. No obstante, no se especifica nada respecto a la jornada minima que
pueda requerir el seguimiento del plan formativo, excepto las referencias a los porcentajes de

84 En Francia, sin embargo, el contrato de aprendizaje y de la formacién si contempla un periodo de prueba de dos me-
ses. VAQUERO GARCIA, A.; CRUZ GONZALEZ, Ma.M. y SUAREZ PORTO, V.M2.: “Analisis econémico de los contratos
para la formacion en Espafa: ¢Qué podemos aprender de la experiencia comparada?”, Revista Justicia & Trabajo,
num. Extraordinario, septiembre 2023, p. 138.

85 PEREZ DEL PRADO, D.: “La reforma laboral 2021 y el nuevo contrato formativo: éla propuesta definitiva?”, Revista
Labos, Vol. 3, num. Extraordinario, 2022, p. 9.

86 En apreciacion de MONREAL BRINGSVAERD, E.: “El confuso panorama, tras la reforma, del contrato de formacién en
alternancia”, cit., p. 47, quien considera que “el régimen remuneratorio de este contrato podria simplificarse volvien-
do a una norma minima que atienda, en proporcion al tiempo de trabajo, o bien al SMI o bien al salario convenio.
Relacion de proporcionalidad entre tiempo de trabajo y salario que, de suprimirse el régimen de jornada reducida,
solo habria que aplicar cuando el programa formativo previese esta reduccion”.
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tiempo de trabajo efectivo ya referidas. A este respecto, la posibilidad de celebrar contratos de
formacion en alternancia a tiempo parcial deberia quedar remitida (al igual que la posibilidad
de celebrar varios contratos asociados a un mismo ciclo o la de fraccionar interanualmente el
periodo de ejecucién del contrato), al programa de formacidon comun. De hecho, cabria incluso
plantear que este programa pudiera, en atencion a las caracteristicas o naturaleza del programa
formativo, prohibir la celebracidon de estos contratos a tiempo parcial®’.

A nivel formal, el contrato debe formalizarse por escrito de conformidad con lo establecido
en el art. 8 ET (nada nuevo), si bien debera incluir obligatoriamente el texto del plan formativo
individual al que se refieren los apartados 2.b) a k) y 3.e) y f) del art. 11 ET, especificando el
contenido de las practicas o la formacién y las actividades de tutoria para el cumplimiento de sus
objetivos. Del mismo modo debera incorporar el texto de los acuerdos y convenios a los que hace
referencia el apartado 2.e), constituyendo tal previsiéon una novedosa garantia del cumplimiento
de las condiciones formativas y laborales aplicables a estos contratos®®, ya que debera reflejar-
se por escrito no solo ese plan individual formativo, sino también el nombre de los tutores, el
contenido de la formacidn, el calendario y las actividades a realizar, las tutorias, la duracién del
contrato, y la posibilidad de que tenga que hacer trabajo nocturno o a turnos, cuando la activi-
dad formativa tenga que desarrollarse en ese periodo para la adquisicion de los conocimientos,
en este caso, solo en el contrato de formacidn en alternancia. No obstante, como ha expresado
con acierto algun autor, la envergadura de los documentos que hay que anexar probablemente
provocara que en la practica proliferen contratos excesivamente farragosos®°.

La norma establece algunas prohibiciones al objeto de garantizar unos minimos derechos
laborales a las personas trabajadoras que han estado prestando sus servicios a través de estas
modalidades.

Asi, si al término del contrato la persona continuase en la empresa, no podra concertarse un
nuevo periodo de prueba, computandose la duracion del contrato formativo a efectos de anti-
gledad en la empresa.

Y, en segundo lugar, el art. 11. 4 h) ET establece que los contratos formativos celebrados en
fraude de ley o aquellos respecto de los cuales la empresa incumpla sus obligaciones formativas
se entenderan concertados como contratos indefinidos de caracter ordinario (presuncién iuris
tantum de fijeza que admite prueba en contrario). Dicha disposicidon pone de relieve la impor-
tancia otorgada a la formacion en este tipo de contratacién ya que la presuncién de indefinicion
del contrato no solo se producira cuando exista fraude de ley, sino (y este es uno de los aspectos
mas relevantes de la reforma) cuando la empresa incumpla sus obligaciones formativas, esta-
bleciendo una clara consecuencia sancionadora®® frente al incumplimiento de las obligaciones
principales del contrato. Es dificil imaginar un contrato de esta naturaleza que sea fraudulento,
pero cumpla al mismo tiempo su finalidad formativa; o a la inversa, un contrato no fraudulento

87 GOGOERLICH PESET, J.M.: “La reforma de la contratacién laboral”, cit., p. 106.

88 MERCADER UGUINA, J.R. y MORENO SOLANA, A.: “La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento
para potenciar su utilizaciéon y mejorar la formacién de los jévenes”, cit., p. 79.

89 MONREAL BRINGSVAERD, E.: “El confuso panorama, tras la reforma, del contrato de formacion en alternancia”, cit.,
p. 44.

90 MERCADER UGUINA, J.R. y MORENO SOLANA, A.: “La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento
para potenciar su utilizacion y mejorar la formacion de los jovenes”, cit., p. 80, considerando que con esta reforma
se recupera, en cierto modo, una prevision del art. 22.4 del RD 488/1998, que desaparecio con las sucesivas re-
formas del precepto, y que preveia la transformacién en contrato ordinario, cuando el empresario incumpliese en
su totalidad sus obligaciones en materia de formacion. En similares términos, criticando la “tibieza de las sanciones
previstas en caso de graves deficiencias en el contenido formativo del contrato”, ESTEBAN LEGARRETA, R.: “El con-
trato para la formacién y el aprendizaje. Perspectiva critica tras las Ultimas reformas”, cit., pp. 34-35.
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en cuyo marco no se satisfaga su causa formativa®!. Pese a ello, el legislador ha querido plasmar
estos dos incumplimientos de forma auténoma, lo cual puede servir para rectificar doctrina ju-
dicial que entiende que el contrato no es fraudulento “aunque existan dudas sobre la existencia
de un tutor™?2. O, por mencionar algin otro supuesto abordado en sede judicial, dado que es
requisito consustancial al colectivo susceptible de contratacion en alternancia el de carecer de
titulacion para contratar en practicas [art. 11.2.a) ET], contratar como aprendiz administrativo
a quien ya posee titulacion para desarrollar la correspondiente actividad (p. ej. un graduado en
Direccion y Administracion de Empresas) constituye un claro exponente de fraude de ley®3,

También introduce la norma acertadas limitaciones en cuanto a las empresas que estén apli-
cando algunas de las medidas de flexibilidad interna reguladas en los arts. 47 y 47 bis ET, pues
mientras estén aplicando reducciones de jornada o suspensiones contractuales (ERTEs), las mer-
cantiles podran concertar contratos formativos siempre que las personas contratadas bajo esta
modalidad no sustituyan funciones o tareas realizadas habitualmente por las personas afectadas
por las medidas de suspension o reduccion de jornada [art. 11.4.f ET], supeditando el beneficio
empresarial a la finalidad formativa.

Por Ultimo, en materia de Seguridad Social, el texto de la reforma introduce también una
nueva Disposicién Adicional 432 en el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social (TRLGSS), sobre la
cotizacién a la Seguridad Social de los contratos formativos en alternancia, estableciendo una
nueva forma de cotizar modulada en funcion de la base de cotizacidon que resulte de aplicacion
conforme a las reglas del Régimen de la Seguridad Social que corresponda y en funcién de
las remuneraciones percibidas por la persona trabajadora®*. Del mismo modo y conforme a su
apartado 4, les resultan de aplicacién los beneficios en la cotizacion a la Seguridad Social antes
aplicables al contrato para la formacién y el aprendizaje. La accién protectora de las personas
gue suscriban un contrato formativo comprendera todas las contingencias protegibles y pres-
taciones, incluido el desempleo y la cobertura del Fondo de Garantia Salarial, manteniendo el
mismo ambito protector.

8. EL JUEGO DE LA AUTONOMIA COLECTIVA Y EL PAPEL DE LOS
AGENTES SOCIALES

Son frecuentes las alusiones legales a la negociacion colectiva, y al papel que juega la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras en el desarrollo de esta contratacion y en el control
de su adecuada aplicacion.

91 MONREAL BRINGSVAERD, E.: “El confuso panorama, tras la reforma, del contrato de formacioén en alternancia”, cit., p. 22.
92 STSJ Andalucia/Sevilla 13 noviembre 2019 (Rec. 2531/2018).

93 STSJ Asturias 2 mayo 2018 (Rec. 69/2018). O, anulando por este motivo el alta del trabajador en la empresa con
contrato de aprendizaje, STSJ Andalucia/Granada 10 febrero 2020 (Rec. 1280/2018). Por el contrario (antes de la
reforma) se ha considerado que no es facil poder apreciar el caracter fraudulento del contrato cuando la persona
trabajadora ya ha estado vinculada anteriormente con otra empresa con un contrato de igual naturaleza si no infor-
ma de ello a la segunda empresa. STSJ Madrid 24 abril 2001 (Rec. 1333/2001).

94 Tal modulacién se hara en funcidn de si la base de cotizacidon mensual por contingencias comunes no supera la base
minima mensual del Régimen correspondiente, o si por el contrario si lo hace. Si no la supera, se mantiene el siste-
ma anterior y el empresario ingresa la cuota Unica establecida en la Ley de Presupuestos Generales del Estado, pero
a efectos de prestaciones se entendera que se ha cotizado por la base minima mensual. En el caso de que la supere,
para el calculo de la cuota a ingresar se suma la cuota Unica y la que resulte de aplicar los tipos de cotizacion que
correspondan 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 funcidn de la cuantia del salario. La base de cotizacion a efecto de
prestaciones sera la base minima mensual de cotizacion en el Régimen General de la Seguridad Social, salvo que el
importe de la base de cotizacidn supere la base minima mensual, en cuyo caso se aplicara ésta ultima. La entrada
en vigor de este nuevo régimen de cotizacion quedd aplazada hasta la entrada en vigor de estos contratos, el 30
de marzo de 2022, proyectandose tanto sobre los nuevos contratos de formacidén en alternancia, como sobre los
antiguos contratos para la formacidn y el aprendizaje que siguieran vigentes.
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En primer término, el actual art. 11.4 e) ET establece que se podra determinar por convenio
sectorial (estatal, autonémico o, en su defecto, en los convenios colectivos sectoriales de am-
bito inferior -cerrando el paso a los de empresa-) los puestos de trabajo, actividades, niveles o
grupos profesionales que podran desempefiarse por medio de contrato formativo. Antes de la
reforma de esta regla solo se aplicaba al contrato en practicas; no obstante, el Tribunal Supremo
admitia la limitacién convencional del contrato de aprendizaje tratandose de puestos de trabajo
“tan escasamente cualificados que no permiten una razonable conexion entre tareas productivas
y formacion”?®. Lo anterior conduce a interpretar que los acuerdos y/o convenios de cooperacion
formativa “deben establecer los correspondientes programas formativos con el faro del convenio
colectivo sectorial”. Ademas, como ha destacado el CES, se considera muy importante impulsar
la formacién dual “desde un enfoque sectorial y territorial”, para lo cual resulta fundamental,
entre otras acciones, apoyar la capacitacion de las organizaciones sectoriales y territoriales de
los interlocutores sociales para la realizacion de funciones clave como “la prospeccion de oferta
de puestos de aprendizaje en las empresas del sector” o la participacion en “medidas de flexibi-
lizacion del diseno curricular”, entre otras®’.

Para que pueda aprovecharse como conviene el potencial de la negociacion colectiva en este
ambito debe ponerse en conexidn tal prevision estatutaria con la Estrategia Espafiola de Apoyo
Activo al Empleo 2021-2024, aprobada mediante Real Decreto 1069/2021, de 4 de diciembre,
que entre sus “objetivos estructurales” dedica el Eje 2 a la formacidn, insistiendo en el ajuste de
la “oferta formativa a las necesidades del mercado de trabajo y a la mejora de la competitividad
del tejido productivo, con especial atencidn a las competencias clave, digitales e idiomaticas”, en
la mejora de la “informacién, seguimiento y evaluacién de la oferta formativa y el conocimiento
de las necesidades de capacidades en los diferentes sectores econdémicos y territorios”, en el im-
pulso de la formacion en las empresas (no en vano, una gran parte de la formacién recibida por
los trabajadores se ha canalizado por vias internas dentro de las propias empresas, a través de
cauces no siempre institucionalizados, y por tanto al margen del sistema de formacién profesio-
nal), o en “promover la formacion modular acreditable y el reconocimiento de las competencias
profesionales adquiridas a través de la experiencia laboral y vias no formales de formaciéon”, en-
tre otros propositos que deben conducir a una actualizaciéon y mejora del sistema de formacion
profesional y, por anadidura, al fomento del contrato de formacion en alternancia.

En segundo lugar, menciona la posibilidad de que la norma pactada determine el compromiso
de conversién de los contratos formativos en contratos por tiempo indefinido y la forma y gestion
de cdmo hacerlo.

En tercer lugar, se hace una llamada a la negociacidén colectiva para fijar criterios y procedi-
mientos tendentes a conseguir una presencia equilibrada de hombres y mujeres vinculados a la
empresa mediante los contratos formativos (art. 11. 6 ET).

95 STS 20 noviembre 2018 (Rec. 221/2017), en relacidn al Anexo II del Convenio colectivo estatal del sector de indus-
trias de turrones y mazapanes, declarando su validez “al concordar con lo establecido por la Ley, sea porque pre-
suponen una titulacion con elevado nivel, habil para una contratacion en practicas, sea porque refieren a funciones
sin cualificar y no parece que permitan una verdadera formacion”. El Anexo II del Convenio colectivo describe los
distintos grupos profesionales: Técnicos Titulados, Técnicos No titulados, Oficina Técnica de organizacidn, Técnicos
de Proceso de Datos, Administrativos, mercantiles, Personal de Produccion, Personal de Acabado, Envasado y Empa-
quetado, Personal de Oficios Auxiliares y Subalternos. Respecto de cada uno de ellos se indica si cabe la celebracidn
de contratos formativos. En concreto, los de formacion en alternancia son admitidos para todos los casos excepto
Técnicos Titulados de grado superior o medio; Jefes de Proceso de Datos, Analistas y Jefe Programador de Ordena-
dor; Pedn y Mozo de Almacén.

96 MONREAL BRINGSVAERD, E.: “El confuso panorama, tras la reforma, del contrato de formacion en alternancia”, cit.,
p. 47, contrario a que el convenio pueda restringir la oferta publica de formacion profesional limitando las opciones
de desarrollar un contrato de formacion en alternancia.

97 CES: Informe 1/2023: La formacion dual en Espafa: situacion y perspectivas.
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La inexistencia actual de prevision legal alguna relativa al nUimero maximo de contratos de
formacion en alternancia que se pueden concertar en una empresa en funcidén de su plantilla®® y,
por extension, la ausencia de remisién expresa a la negociacion colectiva para la determinacion
de este nUmero maximo, plantea la cuestion de si esta falta de prevision supone la exclusién de
cualquier intervencion negocial en la fijacion del nUmero de contratos de esta indole que la em-
presa puede formalizar o si, por el contrario, a través de la misma se puede seguir estableciendo
un nimero maximo de estos contratos. Esta actuacion de la negociacion colectiva, inicialmente
avalada por la Audiencia Nacional, ha sido finalmente vedada por el Tribunal Supremo en el
ano 2018, a partir de la constatacién de que la reforma del contrato llevada a cabo por el RDL
10/2011 supuso un cambio en la finalidad perseguida, en la medida en que a la tradicional finali-
dad formativa se vino a afiadir “de forma predominante la de fomento del empleo o de insercién
laboral, consistente en facilitar a cualquier precio el acceso al mercado de trabajo y la cualifica-
cion del colectivo de los jovenes”. Ello condujo al Tribunal Supremo a concluir que dado que el
entonces denominado contrato para la formacion y el aprendizaje persigue finalidades propias
de la politica de empleo (art. 40 CE) y esta en juego el derecho al trabajo de los que no lo tienen
(art. 35.1 CE), los requisitos para la celebracién de contratos formativos constituyen normas de
derecho necesario y frente a ello, no cabe otra conclusidén que considerar que “cualquier actua-
cion de la negociacion colectiva en sentido contrario al querido por el legislador restringe las po-
sibilidades existentes sobre la formalizacion de contratos para la formacion y el aprendizaje y, en
consecuencia, debe ser declarada ilegal”. Téngase en cuenta que el RDL 10/2011 se aprobo en
un contexto de crisis econdmica y tasas de desempleo juvenil superiores al 50%, lo cual supuso
un obstaculo insalvable para el cumplimiento del objetivo prioritario de esta modalidad contrac-
tual, es decir, la cualificaciéon profesional de calidad de las personas trabajadoras contratadas,
puesto que ante la necesidad acuciante de reducir las alarmantes tasas de desempleo juvenil
existente en aquel momento, tanto en el disefo de esta modalidad contractual, como en su pos-
terior desarrollo practico, se buscé sobre todo incentivar la insercién laboral de estos jovenes en
el mercado de trabajo, primando la necesidad de su empleo sobre la calidad y efectividad de su
formacion y sobre la mejora de su patrimonio profesional®.

Ahora bien, en el contexto socioecondmico actual cabe plantearse si esta doctrina implica
necesariamente que a partir de ahora no exista ninguna limitacion al nimero de contratos para
la formacién en alternancia que pueden formalizar las empresas.

98 GARCIA ROMERO, B. y SELMA PENALVA, A.: “Medidas para favorecer la empleabilidad de los trabajadores”, en CA-
VAS MARTINEZ, F. (Coord) La reforma laboral de 2012, Murcia, Laborum, 2012, p. 73. Del mismo parecer, GARATE
CASTRO, J: “El nuevo régimen juridico del contrato para la formaC|on y el aprendizaje”, Actualidad Laboral, nim.
8, 2012, p. 904, considerando al respecto que, a raiz de los Ultimos cambios, posiblemente esta disposicién haya
pasado a convertirse en una prevision contra legem.

99 STS 20 de noviembre 2018 (Rec. 221/2017) mantiene que la opcién por inadmitir las clausulas convencionales limi-
tativas del nimero de contratos para la formacién y el aprendizaje que pueden formalizar las empresas en funcion
de su plantilla no supone negar a la negociacion colectiva espacios para intervenir en el ambito de las contrataciones
formativas. Por el contrario, se considera que siempre que no se contrarie la literalidad o la finalidad de la regula-
cién heterénoma, la negociacion colectiva puede desarrollar o clarificar su alcance y adoptar cautelas para que se
cumplan los mandatos normativos. Un comentario a la misma en MORENO GENE, J.: “La nulidad de las clausulas
convencionales limitativas del nUmero de contratos para la formacién y el aprendizaje. A propdsito de la STS de 20
de noviembre de 2018”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social (IUSTEL), nim. 52, 2019.

100 LOPEZ TERRADA, E.: Las modalidades de contratacién en la reforma laboral de 2012, Valencia, Tirant lo Blanch,
2012, pp. 60 y ss., sefialando que la reforma del contrato para la formacion y el aprendizaje llevada a cabo en el
afio 2011 supone el triunfo de la concepcidn de esta modalidad contractual como medida de fomento del empleo, al
igual que ha sucedido con las reformas de esta modalidad contractual efectuadas en 1984, 1993-1994, 2001, 2010
y 2012. En la misma direccién, GUAMAN HERNANDEZ A.: “Desempleo juvenil y contratos formativos: la evoluaon
de la precariedad de los jovenes”, en AA.VV. (GUAMAN HERNANDEZ, A., Dir. y CORDERO GORDILLO, V., Coord.):
Temporalidad y precariedad del trabajo asalariado: éel fin de la estab///dad laboral?, Albacete, Bomarzo, 2013, p.
200 califica la reforma de 2011 como “la vuelta a la insercién laboral como objetivo prioritario de la poll'tica de em-
pleo joven”.
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No parece que esta sea ni la voluntad del legislador ni la del Tribunal Supremo, pues dado que
el art. 11.3 ET sigue exigiendo que la actividad laboral desempefiada por la persona trabajado-
ra en la empresa debe estar relacionada con las actividades formativas, ello debe garantizar el
ambiente laboral adecuado para que la actividad laboral que se lleve a cabo esté relacionada con
las actividades formativas a desarrollar, requisito que dificilmente se cumpliria si en la plantilla
no existe un nimero razonable de personas trabajadoras con experiencia en la materia, suscep-
tibles de ayudar al sujeto en periodo de formacion a alcanzar el perfeccionamiento y cualificacion
profesional que su contrato exige, y que sin duda seria imposible de conseguir en el hipotético
caso, por ejemplo, de que todos los trabajadores de la empresa estuviesen vinculados a ella por
un contrato de esta indole. Sin duda habran de ser las reglas de la buena fe (de alcance obvia-
mente impreciso) las que deban marcar en la practica (segun las caracteristicas, dimensiones y
complejidad de las labores a realizar) el nUmero de contratos para la formacién en alternancia
que una empresa puede concertart®t,

En consecuencia, y salvo que el desarrollo reglamentario establezca de un modo expreso las
proporciones adecuadas entre plantilla de la empresa y nimero de trabajadores contratados en
formacion, esta cuestién se debera valorar en cada supuesto concreto, en funcion del sector de
actividad y de la dimensidon de la empresa, otorgando a priori una mayor relevancia al limite de
tres personas trabajadoras contratadas para la formacion en alternancia por cada tutor (que se
contemplaba en el art. 8.3 RD 488/1998), puesto que este limite podria contribuir a garantizar una
minima y necesaria proporcién entre el nimero de empleados y las posibilidades de formacion de
la empresa que permitiera asegurar la eficacia y calidad de la formacion dispensada!®?. En cohe-
rencia con lo anterior, resulta indiscutible que para el correcto desempefio de las funciones del tu-
tor se hace del todo imprescindible una limitacién del nimero de trabajadores tutorizados por cada
uno de ellos o, en otros términos, es necesaria una proporcion adecuada de personas trabajadoras
en formacion asignadas a cada tutor/a. Tal vez, y a expensas una vez mas del necesario desarrollo
reglamentario, la negociacién colectiva puede constituirse (a través de la instauracidon de buenas
practicas)!?® como el espacio idoneo para resolver esta deficiencia y reforzar la dimension formati-
va del contrato en el contexto del sector de actividad en que va a ser desarrollado.

Por ultimo, conviene tener en cuenta que la doble dimension del Sistema de Formacion Pro-
fesional, educativa y laboral, repercute asimismo en el papel del didlogo social y, por ende, en la
intervencion de los agentes sociales, que no es tan activo o decisivo en la faceta mas vinculada
a la formacion reglada. Con caracter general, dichos agentes sociales asumen una importante
funcidén conectada con la representacion institucional, participando en la “gobernanza ejecutiva y
estratégica del Sistema de Formacion Profesional” (art. 117 LO 3/2022), si bien la presencia de
sindicatos y organizaciones patronales serd mas relevante en la faceta de formacion profesional
para el empleo!®t. La LO 3/2022 atribuye a los sindicatos y a las organizaciones empresariales fun-
ciones relevantes, como el impulso, promocion y asistencia a proyectos de formacion profesional;
la participacion colaborativa respecto del papel que han de asumir las empresas, con labores de

101 En tal sentido SELMA PENALVA, A.: “éCémo ha quedado el contrato para la formacidn tras las Ultimas reformas?,
Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, nims. 365-366, 2014, p. 212, considerando al respecto que “las reglas
de la buena fe (art. 20.2 ET) rigen el desarrollo reciproco de todos y cada uno de los derechos y obligaciones respe-
tivos entre trabajador y empresario inherentes a una relacién laboral y, por lo tanto, también en este supuesto.”

102 MERCADER UGUINA, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo: el Real Decreto-ley 10/2011, de 26
de agosto y los ajustes al mismo por el Real Decreto-ley 14/2011, de 16 de septiembre”, Relaciones Laborales, num.
2, 2012, p. 72, considera esta prevision como un limite indirecto a la formalizacion de esta modalidad contractual.

103 Un recopilatorio de esas practicas en MUNOZ RUIZ, A.B.: “Buenas practicas relativas a la formacién dual en la ne-
gociacion colectiva”, Revista de Informaciéon Laboral, num. 4, 2014.

104 El hecho de que todas las modalidades de formacion profesional se integren en el mismo Sistema no supone que
todos los agentes implicados deban intervenir o participar en todas ellas de la misma manera y con la misma intensi-
dad. MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacion legal de la formacion
profesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacion”, cit., pp. 76-77.
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asesoramiento y actuando como enlace para la integracidén en este nuevo entramado; también se
encomienda a los agentes sociales la labor de promover la agrupacion de empresas y entidades de
tamano pequeno y mediano en red para la rotacién de las personas en formacién durante los pe-
riodos formativos, de manera que complementen los resultados de aprendizaje y faciliten, a la vez,
la trasferencia de conocimiento y nuevas practicas entre pequenas y medianas empresas; deben
recibir informacion sobre los puestos de formacién profesional en las empresas; y han de colaborar
fomentando la creacion de nuevas figuras, como, en primer lugar, los “perfiles colaboradores” en
las empresas, en la forma de “personas trabajadoras expertas sénior”, para facilitar la permanente
actualizacién del curriculo en el centro de formacion profesional por parte del equipo docente y su
relacién con la realidad productiva; en segundo término, las “personas prospectoras de empresas
u organismos equiparados”, encargadas de facilitar los contactos de centros de formacion profe-
sional y empresas; vy, en tercer lugar, “personal de apoyo especializado”, con el fin de asesorar y
facilitar el acompafiamiento en el itinerario formativo de personas con discapacidad (art. 89 LO
3/2022); sin olvidar, por ultimo, que los agentes sociales deben “promover” entre empresas y
personas trabajadoras el “valor afadido de acreditar las competencias”, asi como colaborar en su
difusion, seguimiento y evaluacion (art. 91.4 LO 3/2022).

De hecho, en determinados sectores productivos se han implantado estructuras formativas de
gran éxito a lo largo de los afios (v.gr., Fundacion Laboral de la Construccién u 6rganos equivalen-
tes en el sector de la mineria, metal o madera), que progresivamente han ido convergiendo con
la formacion profesional para el empleo, a través de la colaboracion con los servicios publicos de
empleo y del disefio de cursos que permiten obtener el pertinente certificado de profesionalidad.
Es razonable suponer que todas estas iniciativas, de una u otra manera, habran de integrarse en
el Sistema de Formacion Profesional, pues es una formacion que ha de ser igualmente acreditable
y que, en esencia, encaja perfectamente en el propdsito y objetivos de la nueva regulacion®s,

No obstante, como ha precisado el CES, para impulsar la participacion empresarial en la for-
macion dual, fundamentalmente de las pymes en la formacion intensiva, que es la mas exigente,
resulta imprescindible programar medidas de apoyo especifico (financiero y no financiero), pres-
tadas por las Comunidades Auténomas a partir de una cooperacion de estas administraciones
“con las organizaciones sectoriales y territoriales de los interlocutores sociales y con las cdmaras
en el territorio”, contando asimismo con el apoyo de la Administracion General del Estado y con
las entidades locales, para tener en cuenta las caracteristicas de los territorios y la estructura
productiva regionali®, a fin de aprovechar sus fortalezas.

En relacién con la formacién continua o formacion para el empleo, en el marco del didlogo
social es posible asistir a tres niveles de negociacién; el tripartito, el intersectorial y el sectorial.
En el primero encajaria, como fendmeno de concertacién social, el Acuerdo Tripartito sobre For-
macion Continua de los trabajadores ocupados. Mientras que este no seria un convenio colec-

105 Una modalidad muy particular de esta formacion profesional continua, y compleja de articular y entender, es la pre-
vista en los arts. 74 y 75 de la LO 3/2022, que incorpora una formula algo ambigua en relacidén a sus objetivos y a
la concreta implicacion en la empresa, y que en esencia contempla programas formativos en empresas “dirigidos a
personas que, disponiendo de un contrato de trabajo, deseen cursar el correspondiente programa manteniendo su
estatus de trabajador”. Se trata de programas en los que se otorga preferencia a quienes “hayan abandonado el sis-
tema educativo sin haber obtenido titulacion profesional alguna y cuya superacidon conduzca a un titulo de Técnico de
Formacién Profesional”, pero a continuacion se dispone que “en los supuestos de contratos asociados a formacion,
se tendra en cuenta que, cuando la persona contratada para la formacion no haya finalizado la educacién secundaria
postobligatoria, la formacion tendra por objeto prioritario la obtencidn de un titulo de Técnico de Formacion Profesio-
nal o, en su caso, un Certificado Profesional del mismo nivel”, advirtiéndose que “durante el proceso de formacion se
mantendra el estatus de trabajador, bajo la modalidad de contrato pertinente, de acuerdo con la normativa laboral
aplicable”. También se prevé que la “formacidn podra tener una duracidon de hasta el doble de afios de lo previsto,
combinando, en una misma semana, el trabajo remunerado en la empresa u organismo equiparado y la formacion
en el centro correspondiente”, lo cual, dicho sea de paso, resulta poco operativo.

106 CES: Informe 1/2023: La formacion dual en Espafia: situacion y prospectivas.
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tivo en sentido estricto sino un contrato de derecho publico, el Acuerdo Nacional de Formacién
Continua (en sus sucesivas ediciones) si seria producto de la autonomia negocial colectiva, de
caracter intersectorial, al amparo de lo previsto en el art. 83 ET. Se trata de una norma juridica
con eficacia erga omnes, sin perjuicio del tenor potestativo que pueda impregnar el texto y con
independencia de que sea lugar comun que los sectores nacionales firmen acuerdos expresos de
adhesion al ANFC y de la concurrencia de otros acuerdos interprofesionales de formacion conti-
nua como tradicionalmente ha ocurrido, por ejemplo, con el Pais Vasco. En el tercer nivel se en-
cuentran los convenios colectivos sectoriales de ambito estatal y los acuerdos especificos sobre
esta materia que tradicionalmente han concertado las organizaciones mas representativas y que
podran someter las discrepancias a una comision paritaria de formacion creada ad hoc u orientar
la redaccion de los planes de formacion'®’. En efecto, la diversidad de objetivos aconseja man-
tener ofertas o iniciativas especificas para sectores concretos, situaciones de reestructuracion,
zonas menos pobladas, etc., a la vez que flexibilidad en los mecanismos para financiarlas's,

Y es que no es posible desconocer el lugar central que debe ocupar la formacién profesional
en la negociacién colectiva, atendiendo aspectos tan variados como el desarrollo permanente de
las competencias y la cualificacion profesional; la concrecion del derecho individual de forma-
cion (incluido su régimen sancionador en caso de incumplimiento); de los permisos individuales
de formacion, facilitando su aplicacion especialmente a los mas jovenes y de las acciones for-
mativas, fomentando su calidad y la aplicacion de las bonificaciones que permitan financiarlas,
respetando en todo momento el derecho de informacion de la representacién legal de los tra-
bajadores. La negociacidn colectiva debe mostrar una naturaleza proactiva en la tarea de de-
teccion de necesidades formativas, pues solo a partir de esa informacion sera posible concretar
las iniciativas a desarrollar y los colectivos prioritarios'®®, orientar a las personas trabajadoras
hacia itinerarios formativos coherentes con las necesidades halladas y mejorar la eficiencia de
los fondos destinados a la formacion, sin olvidar su potencial para desarrollar los procesos de
reconocimiento y acreditacion de dicha formacién. Por ultimo, la negociacidn colectiva también
puede ser un dmbito propicio para desarrollar la formacién tedrica de los contratos de formacion
en alternancia e intentar simplificar los mecanismos de imparticién; fomentar la contratacién
y cualificacién de jovenes mediante contratos formativos en detrimento de las practicas no la-
borales; apostar por su conversion en indefinidos y porque se les ofrezca un puesto de trabajo
adecuado a sus cualificaciones académicas y profesionales, sin olvidar el lugar central que ocu-
pa la formacién profesional ante el envejecimiento de las plantillas''® o la posibilidad de prever
convencionalmente la utilizacién del contrato de trabajo fijo- discontinuo a tiempo parcial “para
formadores”it,

107 Vgr. el ANFC para el sector de las industrias fotograficas. Resolucion de 28 de abril de 2017. A titulo de ejemplo, el
VII Convenio colectivo general del sector de la construccion alude al plan formativo a través de una prevision con-
vencional especifica. Art. 24.1.4.j): “Se estara a lo que reglamentariamente se desarrolle respecto al alcance de la
formacion correspondiente al contrato de formacion para la obtencion de practicas profesionales, particularmente,
en el caso de acciones formativas especificas dirigidas a la digitalizacidn, la innovacion o la sostenibilidad, incluyendo
la posibilidad de microacreditaciones de los sistemas de formacidn profesional o universitaria”.

108 Las cuentas individuales de aprendizaje podrian ir ganando peso gradualmente, al tiempo que otras ofertas pueden
mantenerse mediante conciertos, subvenciones, licitaciones u otros mecanismos. Nota de la Fundaciéon CIFE ante
una posible reforma de la Ley de Formacién para el Empleo. Junio de 2023, p. 7.

109 Que podran serlo por sus problemas de insercion laboral o por problemas para el desarrollo de su empleabilidad
(problemas de competencias y cualificaciones laborales, por tanto). NAVARRO NIETO, F.: “Valoracién critica general
de la Ley 3/2023, de Empleo”, cit., p. 14.

110 En la doctrina, analizando el contenido de los sucesivos Acuerdos para el Empleo y la Negociacidon colectiva y las
posibilidades de un programa de sustitucidn de trabajadores en formacion o el desarrollo de un programa de forma-
cién de negociadores, REQUENA MONTES, O.: La formacién continua de los trabajadores, Madrid, Cinca, 2020, pp.
201-202.

111 Art. 27 del VII Convenio colectivo general del sector de la construccién.
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Junto al lamamiento a la negociacion colectiva, que guarda un relativo paralelismo con la re-
gulacion anterior, la norma introduce novedosas acciones que pretenden garantizar el control del
cumplimiento normativo a través de la informacidon que debe proporcionarse a la representacion
legal. Asi, en primer término, la empresa pondra en conocimiento de la representacion legal de
las personas trabajadoras los acuerdos de cooperacion educativa o formativa que contemplen la
contratacion formativa, incluyendo la informacion relativa a los planes o programas formativos
individuales, asi como a los requisitos y las condiciones en las que se desarrollara la actividad de
tutorizacion. En segundo lugar, en el supuesto de diversos contratos vinculados a un Unico ciclo,
certificado o itinerario, la empresa deberda trasladar a la representacion legal de las personas
trabajadoras toda la informaciéon de la que disponga al respecto de dichas contrataciones; y por
ultimo, como se anticipo, las empresas que pretendan suscribir contratos formativos, podran so-
licitar por escrito al servicio publico de empleo competente, informacién relativa a si las personas
a las que se pretende contratar han estado previamente contratadas bajo dicha modalidad vy la
duracion de estas contrataciones. Dicha informacidon debera ser trasladada a la representacion
legal de las personas trabajadoras y tendra valor liberatorio a efectos de no exceder la duracién
maxima de este contrato.

9. EL CONTRATO DE FORMACION EN ALTERNANCIA EN CIFRAS.
EVOLUCION CUANTITATIVA

No debe ignorarse el caracter instrumental de las normas, pues se legisla para cambiar la
realidad, por lo que resulta imprescindible conocer el impacto que tienen de hecho las reformas
legales, y no quedarse en los, sin duda imprescindibles, analisis de redaccion de la norma y sus
problemas interpretativost!?. A este respecto, contamos ya con una experiencia aplicativa sufi-
ciente que nos permite extraer conclusiones bastantes fiables sobre el grado de cumplimiento
de los objetivos que animaron la promulgacion del RDL 32/2021. Todo invita a pensar que la
reforma laboral de 2021, mas alla de ciertas imperfecciones de técnica normativa, algunas exa-
geraciones en la narrativa -como la de afirmar que con ella se acomete “la gran transformacion
del mercado de trabajo espafol”- y la constatacién de su limitado contenido -que bien podria
haber sido mas ambicioso y completo- estd cosechando los frutos que de ella se esperaban, si
bien quizas no sea oro todo lo que reluce en sus resultados''3,

La cultura de contratacion formativa no parece querer implantarse en las empresas espa-
nolas, no ya solo por la baja tasa histérica patria de uso de los contratos formativos (que solo
supera los 200.000 en momentos puntuales, y cae estos Ultimos afios bastante por debajo de
los 100.000), sino porque los mismos han aparecido ligados en muchas ocasiones a usos no
estrictamente formativos (de hecho, de los datos estadisticos que se muestran a continuacion,
sobre todo en relacion al antiguo contrato para la formacion y el aprendizaje, se desprenden
elocuentes correlaciones entre los periodos de uso mas intenso de estos contratos y los periodos
de crisis 0 mayor apuro econémico).

Tras la reforma laboral comentada, en 2022, se formalizaron mas de 40.000 contratos de
formacion en alternancia, un 30% mas que el afio anterior, pero se formaron 19.865 personas
trabajadoras en el marco de este contrato, una cifra muy similar a la del ano anterior, segun la
Memoria del SEPE.

112 GIMENO DIAZ DE ATAURI, P,, “La reforma laboral de la contratacién 2021 en las fuentes estadisticas oficiales: primer
avance”, Briefs de la AEDTSS, https://www.aedtss.com/wp-content/uploads/2022/03/Brief-datos-reforma.pdf

113 CAVAS MARTINEZ, F.: “La reforma laboral 2021-2022 en Espafia: claves, mitos y realidades, afio y medio después
de su entrada en vigor”, Anuario Coruiés de Derecho Comparado del Trabajo, Vol. 14, 2022, pp. 61 y ss.
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El Real Decreto 1529/2012 establece que el SEPE podra otorgar subvenciones directas, me-
diante convenios entre las Administraciones educativas y laborales competentes, para la finan-
ciacion de los costes adicionales que para dichas administraciones se deriven de la imparticion
de la actividad formativa de estos contratos. Actualmente, la Disposicidon Adicional 102 de la
Ley 3/2023, de Empleo, establece expresamente, pensando en la formacion continua, que la
“formacion en el trabajo”!'4, regulada en su art. 33, se financiara, entre otros fondos, con los
provenientes de la cuota de formacidn profesional, en los términos que establezca su regulacion
especifica, considerando en todo caso la distribucién de competencias entre el Ministerio de Tra-
bajo y Economia Social y el Ministerio de Educacion y Formaciéon Profesional.

El total de nuevos contratos para la formacion en alternancia superd los 40.000, un incre-
mento de mas de 10.000 sobre las cifras de 2021. Como recordaba el Informe de la Fundacion
para la Calidad e Innovacion de la Formacion y el Empleo correspondiente a 2021, el nimero de
contratos, que habia crecido de manera notable entre los afios 2011 y 2015, experimentd una
caida drastica en 2016, debido a los cambios normativos en los requisitos de formacién'ts, En su
evolucion mas reciente, tras la caida de 2020 y superada la situacion mas dificil de la pandemia,
el nivel de contratacidn se recupera hasta cifras prepandemia de 2019, pero sigue sin despegar.

Mas de la mitad de las personas que realizaron formacion en estos contratos eran mujeres.
La mayoria tenia menos de 25 afios. Algo mas de la mitad tenia estudios secundarios y casi un
40% solo estudios primarios o inferiores.

Estas cifras pueden justificarse teniendo en cuenta que en el modelo productivo espaiol los
sectores no industriales (fundamentalmente el comercio y la hosteleria), en los que la cualifica-
cion y la formacion profesional no resulta tan decisiva, tienen mucho peso especifico, o también
si se tiene en cuenta que el tejido productivo espafiol estd compuesto en un altisimo porcentaje
por empresas de escaso tamafio (micro-pymes), en las que los procesos de formacién también
pueden tener menor recorrido que en empresas de mayor dimension. La reduccién cuantitativa
de este tipo de contratos puede deberse también a la necesidad de que la formacién fuera certi-
ficable, a la existencia de otras modalidades de contrataciéon mas viables, como las de fomento
del primer empleo o la mala praxis con los denominados “becarios”!6,

114 Regulada en su art. 33 en atencidn a los siguientes fines: a) Favorecer la formacién a lo largo de la vida de las per-
sonas trabajadoras ocupadas y desempleadas, tanto del sector publico como privado. b) Consolidar el derecho a la
formacion, exigible por cualquier persona trabajadora en cualquier momento de su vida laboral, y el derecho a la
promocion profesional de los arts. 4.2.b) y 23 ET, y, entre ellos, el desarrollo del ejercicio del permiso de veinte horas
anuales de formacion, acumulables por un periodo de hasta cinco afios, asi como cualquier otro permiso de forma-
cién que pudiera acordarse. c) Mejorar las competencias profesionales de las personas trabajadoras y sus itinerarios
de empleo y formacién, especialmente las competencias digitales y de sostenibilidad, que inciden en su desarrollo
profesional y personal. d) Contribuir a la mejora de la productividad y competitividad de las empresas. e) Garantizar
que todo el contenido formativo impartido en la formacion en el trabajo esté realizado con perspectiva de género.
f) Mejorar la empleabilidad de las personas trabajadoras, especialmente de las que tienen mayores dificultades de
mantenimiento del empleo o de insercion laboral. g) Promover que las competencias profesionales adquiridas por las
personas trabajadoras, tanto a través de procesos formativos como de procesos de aprendizaje informales, sean ob-
jeto de un proceso de valoracion en el marco de la formacion en el trabajo, que aporte valor profesional y curricular
a la persona trabajadora, pactado en el seno de la negociacidn colectiva. h) Facilitar la transicion hacia un empleo
de calidad y la movilidad laboral. i) Acompafiar los procesos de transformacion digital y ecoldgica y favorecer la
cohesidn social y territorial, asi como la igualdad de género. j) Impulsar la formacién programada por las empresas,
con la participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras, como via agil y flexible de responder a
las necesidades especificas de formacion mas inmediatas y cercanas a empresas y personas trabajadoras.

115 En 2016 expird la vigencia de las prdérrogas establecidas en la Disposicion Transitoria que permitia que la formacion
asociada al contrato para la formacion y el aprendizaje pudiera no estar vinculada a la obtencién de un certificado
de profesionalidad o titulo de formacion profesional, recibiendo otro tipo de formacion impartida por centros autori-
zados por el SEPE.

116 VAQUERO GARCIA, A.; CRUZ GONZALEZ, Ma.M. y SUAREZ PORTO, V.Ma.: “Anélisis econémico de los contratos para
la formacion en Espafa: éQué podemos aprender de la experiencia comparada?”, cit., p. 133.
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Debe advertirse, ademas, que la puesta en marcha de la maquinaria de contratacion labo-
ral formativa que disefia la reforma laboral de finales de 2021 depende en gran medida de un
proceso de “gobernanza compartida”!'” que requiere la interlocucién de muy variados agentes
(autoridades laborales, educativas, de formacion profesional, universidades, empresas, entida-
des colaboradoras), a través de los correspondientes acuerdos y convenios de cooperacién, y
en todo caso del desarrollo reglamentario (del que depende sin duda el éxito de la reforma) y el
necesario apoyo financiero que pueda comprometerse al efecto.

En el caso particular del contrato formativo, segun algunos comentaristas, la reforma ha
pretendido reorganizar sus contenidos de ensefianza y de trabajo, buscando un equilibrio dificil
entre un empleo de cierta calidad, que asegure el aprendizaje, con un instrumento que resulte
comodo y atractivo para las empresas. Porque si estas no colaboran, contratando por esta via,
la formacién en alternancia fracasara'te.

En fin, partiendo de la premisa de la formacién como elemento nuclear de estos contratos, y
observando que la reforma ha ido encaminada a poner en valor dicho elemento, la misma no va
a resultar efectiva si no va acompanada de otras reformas normativas que regulan las mismas o
parecidas situaciones a través de becas o practicas que se encuentran fuera del ambito laboral.

10. EL SISTEMA DE FORMACION EN EL TRABAJO: LAS PRACTICAS
NO REMUNERADAS EN LAS EMPRESAS Y LAS BECAS LABORALES.
EL FUTURO ESTATUTO DEL BECARIO

Pese a los cambios en la regulacion de los contratos formativos y sus constantes adapta-
ciones a la realidad de los tiempos, tanto para una mejoria de las condiciones laborales de los
destinatarios, como para una mejoria en la gestidon de los mismos por parte de las empresas, el
problema fundamental con el que nos vamos a encontrar es que la formacién dual es perfecta-
mente factible por vias no estrictamente laborales!'®. Tal es el caso de las becas y las practicas
que se pueden realizar en el marco de los planes de estudios, o con posterioridad a los mismos.
Las becas y las practicas formativas no constituyen propiamente una relacion de trabajo. No
obstante, el uso que, en ocasiones, de las mismas hacen las empresas, encomendando a los
becarios o estudiantes tareas propiamente laborales al margen de cualquier finalidad formativa,
constituye terreno abonado a posibles usos irregulares*?°,

La reforma laboral se ocupa estrictamente del contrato de trabajo formativo en su doble mo-
dalidad, pero no de las becas laborales u otras formulas de trabajo formativo, a las que simple-
mente se alude encomendando al Gobierno el inicio de los tramites de elaboracién de un futuro
Estatuto del Becario, de cuya definiciéon concreta dependera el desarrollo que hayan de tener en
la practica tanto las becas laborales como los contratos de trabajo formativos, dada la afinidad

117 En expresién de FERNANDEZ MARQUEZ, O.: “Seis tesis generales sobre la reforma de los contratos formativos de
2022", cit., p. 186.

118 Llegando algun autor a considerar que la ventaja que se les ofrece es “un salario menor y una contratacion tem-
poral sin causa. Algo especialmente valioso cuando se han reducido considerablemente las posibilidades de utilizar
los contratos temporales estructurales”. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M.: www.elforodelabos.es. Recuperado el 1 de
diciembre de 2023, si bien omitiendo que la causa en este caso es la obtencidon de la oportuna cualificacion profe-
sional.

119 Ampliamente sobre su régimen juridico, ALVAREZ CUESTA, H.: “Becas no laborales como mecanismo de empleabi-
lidad de los jovenes”, Anuario IET de Trabajo y Relaciones Laborales, Vol. 6, 2019, pp. 7 y ss.

120 MERCADER UGUINA, J.R. y MORENO SOLANA, A.: “La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento
para potenciar su utilizacién y mejorar la formacién de los jovenes”, cit., p. 82.
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de espacios en la que ambas figuras convergen. De hecho, los contratos de trabajo formativos
no dejan de ser ejemplos de instrumentalizacion del trabajo con fines formativos en los que se
da por supuesto que lo productivo prepondera sobre lo formativo, razén por la que, a diferencia
de las becas laborales, tienen reconocida la naturaleza de verdaderos contratos de trabajo.

No debe olvidarse que, dependiendo de como se articulen las becas en la futura norma es-
tatutaria, se puede llegar a perjudicar notablemente la efectividad y utilizacién de las ofertas de
formacion dual propias del Sistema de Formacién Profesional, asi como de los contratos forma-
tivos, maxime si se admite una via de prestacién de servicios profesionales menos costosa para
las empresas en términos econdmicos y de gestidn.

Por supuesto, ese proyectado Estatuto del Becario no estaria regulando una nueva modalidad,
porgue en esencia supondra una actualizacién del Real Decreto 1543/2011, de 31 de octubre, por
el que se regulan las practicas no laborales en empresas y de otras disposiciones, como el Real
Decreto 694/2017, de 3 de julio, por el que se desarrolla la Ley 30/2015, de 9 de septiembre,
por la que se regula el Sistema de Formacion Profesional para el empleo en el ambito laboral'2t,
Junto a ellas, puede hacerse mencion a las practicas académicas universitarias, que han tenido
su desarrollo normativo en el Real Decreto 592/2014, de 11 de julio y que podran realizarse en la
propia Universidad o en entidades colaboradoras (empresas, instituciones y entidades publicas y
privadas en el ambito nacional e internacional) con una finalidad formativa, por lo cual tampoco
generan un vinculo laboral entre el estudiante y la empresa o institucidon en que se desarrollan.
Estas practicas pueden ser curriculares (cuando constituyen actividades académicas integrantes
del plan de estudios)'?? o extracurriculares (cuando los estudiantes pueden realizarlas con caracter
voluntario durante su periodo de formacién sin formar parte del plan de estudios). Su régimen de
Seguridad Social se encuentra establecido en el RDL 28/2018, de 28 de diciembre, para la revalo-
rizacion de las pensiones publicas y otras medidas urgentes en materia social, laboral y de empleo,
que establece en su Disposicion Adicional 52 las peculiaridades en materia de Seguridad Social de
las personas que desarrollan programas de formacion y practicas no laborales y académicas. Por
otra parte, estan las que pueden calificarse como becas de formacién, dirigidas a la ampliacion del
campo de conocimientos del interesado, titulado o no, a cuyo fin se le proporciona ayuda para el
seguimiento de sus estudios. Se trata, pues, de becas que tienen una “finalidad docente en bene-
ficio del perfeccionamiento, formacion y ampliaciéon de conocimientos del becario”. Ejemplo tipico
de ellas son las tradicionales becas de formacion del personal investigador, ya sea en instituciones
publicas o privadas, entre ellas, muy sefialadamente, aquellas a las que se refiere el Estatuto del
Personal Investigador en Formacion aprobado por Real Decreto 103/2019, de 1 de marzo, por el
que se aprueba el Estatuto del personal investigador predoctoral en formacion. No obstante, la Ley
14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacién, ha sustituido esta figura por
la del contrato predoctoral (art. 20.1 y 2).

Parece razonable que esas “practicas no laborales” y esos “becarios” no queden al margen del
Sistema de Formacién Profesional, toda vez que, como indica el propio Real Decreto 1543/2011,
se exigen a la empresa compromisos formativos certificables, con una labor relevante de los
servicios de empleo. Resultaria un contrasentido que esta clase de “acciones y medidas de poli-
ticas activas de empleo” (art. 2 Real Decreto 1543/2011), dirigidas a jovenes con problemas de
empleabilidad, quedaran al margen del Sistema de Formacion Profesional!23,

121 Del mismo modo, les resultaran de aplicacion las normas de cotizacion reguladas en el Real Decreto 1493/2011, de
24 de octubre, por el que se regulan los términos y las condiciones de inclusion en el Régimen General de la Segu-
ridad Social de las personas que participen en programas de formacion.

122 Conforme a los términos establecidos en los arts. 11, 14.5 y 17 Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por
el que se establece la organizacidn de las ensefianzas universitarias y del procedimiento de aseguramiento de su
calidad.

123 MENENDEZ SABASTIAN, P. y RODRIGUEZ CARDO, I.: “El impacto de la nueva ordenacién legal de la formacién pro-
fesional en el Derecho del Trabajo: una primera aproximacion”, cit., pp. 91 y ss.
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Las practicas no remuneradas en empresas (que cabe llevar a cabo en el contexto de los
estudios universitarios) y las becas laborales (en las que aunque el becario que percibe la asig-
nacion econdmica trabaja, lo hace en todo caso instrumentalmente, con fines estrictamente
formativos, de modo que predomina el interés formativo sobre el interés productivo), tanto pu-
blicas como privadas, sean las reguladas (por ejemplo, las practicas remuneradas no laborales
en empresas), o libres, suscritas al amparo del principio general de autonomia de la voluntad del
art. 1255 CC, son de hecho instituciones del referido sistema de formacidn-trabajo!*.

Con la regulacion de las practicas no laborales en empresas llevada a cabo por el Real De-
creto 1543/2011 se pretende adoptar medidas que posibiliten que los jovenes titulados que se
encuentren desempleados puedan obtener la practica laboral adecuada a su titulacién, rom-
piéndose de este modo el circulo vicioso que impide al recién titulado acceder a un empleo por
carecer de experiencia y al mismo tiempo le impide obtener experiencia porque no puede acce-
der a su primer empleo. No en vano, en no pocas ocasiones, la realizacidon de estas practicas no
laborales en el entorno profesional acaba desembocando en la contratacion laboral de quienes
las realizan'?’, facilitdndose de este modo la transicién de la educcién al trabajo*?s.

Las medidas que se adoptan en el Real Decreto 1543/2011 para favorecer la insercion la-
boral de los jévenes no consisten en el fomento de la contratacién de estos jovenes titulados
recientes, ya sea mediante la regulacion de contratos especificos o0 mediante el establecimiento
de incentivos a su contratacion, sino que se contempla un nuevo tipo de medida que consiste
“en el desarrollo de practicas no laborales por parte de las personas jovenes, con problemas de
empleabilidad, en las empresas que hayan celebrado previamente convenios con los Servicios
Publicos de Empleo”. Como cabe apreciar, existe una cierta coincidencia entre las finalidades
perseguidas por las practicas no laborales en empresas y las pretendidas por el contrato en
practicas que tradicionalmente se ha configurado como la figura contractual paradigmatica de
insercidon de los jovenes cualificados en el mundo laboral. Estas semejanzas existentes entre el
contrato en practicas y las practicas no laborales en empresas ponen de manifiesto la variedad
de itinerarios existentes para materializar el transito desde el ambito escolar al mundo laboral,
de modo que junto con las figuras contractuales se ha consolidado de forma muy significativa
todo un sistema de becas y ayudas para la insercién, llegando en la actualidad a constituir una
via importante de acceso al mercado laboral para los jovenes espanoles, en especial para los
titulados, que estan entrando en competencia abierta con los sistemas clasicos de incorporacion
al mercado de trabajo.

El Real Decreto 1543/2011, insiste en el caracter no laboral de estas practicas desarrolladas
por titulados recientes e intenta acotarlas y clarificarlas, dotdndolas de una proteccién laboral
y de Seguridad Social que, en no pocas ocasiones, recuerda a la dispensada a los trabajadores
por cuenta ajena. Resulta especialmente significativo que los participantes en las practicas no
laborales hayan sido incluidos en el Régimen General de la Seguridad Social, aunque haya sido
por la via de asimilarlos a los trabajadores por cuenta ajena. Ahora bien, su regulacién puede su-
poner el efecto no deseado de legitimar y dar carta de validez a muchas situaciones en que bajo

124 Un andlisis de las diferentes modalidades de estancias practicas en empresas en MORENO GENE, J.: “Las estancias
practicas no laborales en el entorno profesional de los jévenes y su proteccion social”, en AA.VV. (MORENO GENE, J.
y ROMERO BURILLO, A.M., Coords.): Empleo juvenil. Entre el desempleo y la precariedad, Valencia, Tirant lo Blanch,
2016.

125 DE VAL TENA, A.L.: “Trabajo en practicas y practicas no laborales”, Documentacion Laboral, num. 104, 2015, pp.
86 y 87, pone de manifiesto que estas practicas no laborales pueden ser “una herramienta mas al servicio de las
politicas activas de empleo”.

126 TODOLI SIGNES, A.: “La compleja e insatisfactoria regulacién de las précticas y las becas de trabajo”, Trabajo y
Derecho, nim. 6, 2015, p. 62.
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la apariencia de actividades no laborales desarrolladas en el marco de practicas en empresas se
encubren lo que son auténticas relaciones laborales!?’,

Por ello se debe ser especialmente cuidadoso a la hora de velar para que las actividades rea-
lizadas en el marco de las practicas no laborales en empresas respondan de un modo inequivoco
a una finalidad formativa frente al caracter mas productivo propio de toda relacion laboral, pues
a nadie se oculta que en el dia a dia esta finalidad formativa puede irse diluyendo paulatina-
mente en beneficio del objetivo superior de la insercion laboral, difumindndose de este modo
las ya endebles fronteras que delimitan a las practicas no laborales de la contratacion laboral
en practicas'?®. Por todo ello, ante las dudas y riesgos que implican las practicas no laborales, y
existiendo ya una modalidad contractual, como es la contratacion para la obtencion de la practi-
ca profesional, especificamente dirigida a las personas que se encuentren en posesion de titulo
universitario o de formacion profesional o de certificado de profesionalidad, esta deberia ser
la via ordinaria de insercion en el mercado laboral de los titulados recientes!??, sin que la altas
cotas de desempleo y las dificultades de empleabilidad de este colectivo puedan justificar una
mayor precarizacion y pérdida de derechos laborales y de Seguridad Social**°. En contrapartida,
deberian resolverse los motivos de la ineficacia del contrato en practicas como institucion basica
para proporcionar experiencia profesional y de insercién profesional de manera preponderante
para los titulados*'3'.

Por ultimo, en la Mesa del Didlogo Social se estd debatiendo, tras mas de un ano de ne-
gociaciones, un acuerdo sobre el Estatuto del Becario del que se ha desmarcado la patronal y
qgue, segun el borrador que ha trascendido en el ambito sindical, recoge, entre otras novedades,
una nueva definicion de las practicas no laborales, de modo que cualquier otra actividad laboral
asociada a la formacién fuera del nuevo concepto que se impulse debera dirigirse a las nuevas
modalidades de contrato formativo; obligatoriedad de la existencia de un convenio con la uni-
versidad o el centro de formacién profesional, de modo que las tareas asignadas al becario/a
deberdn ajustarse al contenido recogido en el plan de formacion; prohibicién, en linea con lo
ya previsto por la normativa laboral y de formacion profesional, de realizar practicas en horario

127 MARTINEZ GIRON, J.: “Précticas no laborales en empresas (Andlisis critico del RD 1543/2011, de 31 de octubre)”,
Actualidad Laboral, num. 6, 2012, p. 676, mantiene que lo que el Real Decreto 1543/2011 pretende es “cubrir un va-
cio supuestamente existente entre el ‘contrato de trabajo en practicas’ y el ‘contrato para la formacion y el aprendi-
zaje’, mediante la regulacion -sin amparo legal ninguno- de un tercer ‘contrato formativo hibrido’ (...) Y para colmar
tal vacio no supuestamente cubierto por la regulacidn actual del art. 11 ET, el Real Decreto lo que hace es configurar
el régimen juridico de su nuevo contrato hibrido e ilegal, apropiandose de elementos configuradores de los contratos
formativos legales, aunque afiadiendo también otros nuevos por su cuenta, alguno de los cuales implica regresar a
la situacion de los que en su dia se denominaron -con razon- ‘contratos (formativos) basura’, en general existentes
antes de la reforma del art. 11 ET operada en 1994".

128 En esta direccién, MARTINEZ GIRON, J.: “Préacticas no laborales en empresas (Analisis critico del RD 1543/2011, de
31 de octubre)”, cit., p. 679, mantiene que no parece imprudente pronosticar que nuestros tribunales laborales “mi-
raran con franca simpatia la eventual demanda de uno de estos jévenes subempleados, que se animase a pleitear
(por despido, sobre declaracién de fijeza, por diferencias salariales, etc.)".

129 Sobre las ventajas, especialmente para el trabajador, de suscribir en estos supuestos un contrato en practicas en
lugar de acudir a las practicas no laborales en empresas vid. MELLA MENDEZ, L.: “Las practicas no laborales en
empresas para jovenes titulados: un estudio de su régimen juridico”, Revista General de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social (IUSTEL), num. 36, 2014.

130 ALVAREZ GIMENO, R.: “La insercién de los jévenes profesionales cualificados en el mercado de trabajo”, en AA.VV.:
Estrategia Europea, Estado Autondmico y Politica de Empleo, XVIII Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social, Madrid, Ministerio de Trabajo e Inmigracion, 2008, p. 765, considera que “la solucion seria la de
vetar con caracter general la concesidon de becas a personas que ya estén en posesién del titulo profesional corres-
pondiente, tanto si las tareas a realizar se relacionan con su formacién, pues esa es la razon de ser de los contratos
en practicas que pueden suscribir en virtud del mencionado titulo; como si no lo hacen, puesto que ya no hay unos
estudios en curso cuya financiacién justifique tal ayuda”.

131 MORENO GENE, J.: “El recurso fraudulento a las practicas no laborales en empresas previstas en el Real Decreto
1543/2011 y sus efectos. A propdsito de la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Asturias de 20 de septiem-
bre de 2016", Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social (IUSTEL), nim. 47, 2017.
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nocturno o a turnos, salvo casos excepcionales; limite al nUmero de becarios segun el tamafio
de la empresa (parece que del 20% del total de la plantilla), si bien, independientemente de su
tamano y plantilla, cualquier empresa podra incorporar a dos becarios; compensacién de gastos
minimos por parte de la empresa (en funcién del caso, desplazamiento, alojamiento o manuten-
cion) sujeta a la cuantia de la remuneracion o a la existencia de otras otras becas o ayudas que
los cubran; igualdad de condiciones en el acceso a servicios de que disfrutan las personas traba-
jadoras de plantilla (ej.: restauracion, areas de descanso, aparcamiento, etc.); aplicacion de los
limites y descansos a la jornada laboral, incluidos dias festivos y vacaciones; se regula el derecho
a una “adecuada” tutorizacion de sus practicas, de modo que las empresas deberan designar a
tutores para que se hagan cargo de la coordinacién y del seguimiento del itinerario formativo
del estudiante; limite de alumnos tutorizados (cada tutor solo podra tener, como mucho, a cinco
personas en formacion practica a su cargo -tres en el caso de empresas de menos de 30 perso-
nas en plantilla-); aplicacion de la ley de prevencidon de riesgos laborales; régimen sancionador
con el objetivo de disuadir los fraudes, previendo la imposicidon de multas que podrian alcanzar
hasta 225.000 euros en los casos mas graves. En materia de cotizacién, desde el 1 de octubre
de 2023 se deberian estar aplicando las nuevas normas contenidas en la Disposicién Adicional
52.2 TRLGSS, si bien debido a dificultades técnicas, se ha aplazado su entrada en vigor hasta el
1 de enero de 202432, contemplando la posibilidad de suscribir un convenio especial que posibi-
lite a los estudiantes el computo de la cotizacion por los periodos de formacion o realizacidén de
practicas no laborales y académicas antes de la fecha de entrada en vigor de la norma (hasta un
maximo de cinco afos).

No es posible hacer en este momento una valoracidén de su contenido®*?, si bien debe po-
nerse énfasis en la necesidad de relanzar el didlogo social, dando participacién en el mismo a
representantes de estudiantes, universidades y demas centros educativos, y por supuesto a las
empresas, pues sin su consenso dificilmente va a conseguirse que se involucren en la definicidén
de contenidos formativos, su imparticion y supervisién.

11. CONCLUSIONES

PRIMERA:

La situacién mantenida hasta ahora dista de resultar satisfactoria, porque la formacién profe-
sional reglada no ha resultado suficientemente atractiva para los jovenes; la formacion continua
no cuenta con el necesario protagonismo; un porcentaje muy elevado de personas trabajadoras
no pueden acreditar formalmente sus habilidades, competencias y conocimientos y ademas las
formulas de formacion en alternancia no se han desarrollado con toda la extensidn e intensidad
deseable por la escasa implantacion de la formacion dual.

SEGUNDA:

En los Ultimos anos se han tendido numerosos puentes entre las instituciones educativas y
las empresas para favorecer la formacion dual o en alternancia, de modo que el estudiante pue-
da desarrollar parte del ciclo formativo en un entorno real. En ultimo término, el legislador aspira
a un cambio cultural, en el que no solo se reforme el marco juridico, sino también se modifique

132 Segun establece la Disposicion Final 102 del RDL 2/2023, en la redaccion dada por el art. 212 del RDL 5/2023.

133 Un exhaustivo andlisis sobre el mismo en MORENO GENE, J.: “Un andlisis juridico-laboral del frustrado ‘Estatuto de
las personas en formacidn practica no laboral’ en el ambito de la empresa”, Revista General de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social (IUSTEL), nim. 66, 2023.
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la percepcion de las personas sobre la necesidad y la utilidad de la formacién permanente a lo
largo de toda la vida. La modificacion de las estructuras de la formacion profesional, aun cuando
en apariencia se encuentre alejada del nucleo duro de la legislacién laboral, esta llamada a com-
plementar decisivamente la reforma laboral en alguno de sus aspectos principales, como, por
ejemplo, las reformadas modalidades del contrato formativo, y se convertird en pieza esencial
para el cumplimiento de los objetivos de las politicas de empleo y, en general, para el adecuado
funcionamiento del mercado de trabajo. De la correcta coordinacion entre los dos Ministerios
competentes (Trabajo y Educacion) con el Sistema Nacional de Empleo depende, en buena me-
dida, el éxito del nuevo Sistema de Formacion Profesional, sin minusvalorar tampoco las dificul-
tades que a buen seguro se generaran en el ambito autondmico, decisivo en la implantacién y
gestion de la formacion profesional reglada. Ademas, la efectividad del nuevo modelo exige del
compromiso de actores distintos, como los docentes, los profesionales de la formacion para el
empleo, las administraciones, los sindicatos y organizaciones patronales, las personas trabaja-
doras y, muy significativamente, las empresas, y el grado de implicacion de todos ellos es dificil
de predecir, maxime si tampoco se conoce la intensidad de los incentivos. El cambio de modelo,
tanto en el contexto de la formaciéon profesional como en el de los contratos formativos, vera su
eficacia reducida sin la imprescindible colaboracién empresarial.

TERCERA:

La oferta de formacién profesional en los Grados C, D y E, segun prevé la LO 3/2022, habra
de contener formaciéon dual, que debe organizarse de manera que se garantice el desarrollo de
los resultados de aprendizaje contemplados en cada formacién entre el centro de formacion
profesional y el centro de trabajo, de forma que tanto el centro educativo como la empresa son
“corresponsables, actuando sobre la base de un acuerdo entre ellos respecto del desarrollo del
contenido curricular y los resultados de aprendizaje que se trabajen conjuntamente” (art. 57.1
LO 3/2022). Esta corresponsabilidad, que supone en ultimo término la responsabilidad de los
centros educativos por una actividad formalmente laboral, es una novedad significativa y cuyas
consecuencias futuras resultan inciertas. En cualquier caso, y es conveniente insistir en ello, esa
formacion profesional dual o en alternancia prevista para los Grados D y E -y también para el C,
fuera de la formacidén reglada- puede configurarse como “general” o como “intensiva”, y solo en
esta ultima modalidad nacerd un contrato de trabajo y con ello entrara en juego el art. 11 ET.
En el caso de la modalidad general, el estudiante no se convierte en trabajador, y por tanto las
practicas se desarrollan en el exclusivo marco de la legislacion educativa, aunque materialmente
tengan lugar en la empresa y no en un centro educativo. En los grados C, D y E el contrato de
formacion en alternancia tiene que garantizar los requisitos que exige la LO de Formacién Pro-
fesional (duracion minima de la formacion en la empresa -superior al 35% de la duracién total
de la formacidén- y participacién minima de la empresa -en mas de un 30%- en los resultados
de aprendizaje). Ambos requisitos, ajenos al art. 11.2 ET tienen que leerse bajo el prisma de las
prescripciones de la LO 3/2022 referidas a la organizaciéon de la formacion (art. 57); al Plan de
formacion (art. 58) y al Equipo docente (art. 62).

CUARTA:

Como balance general, a la espera de nuevos y mas profundos analisis, puede concluirse que
la reforma de la contratacion laboral de 2021-2022 (moderada y de consenso) esta dando sus
frutos y, sin perjuicio de poder ser mejorada en algunos aspectos, merece sobrevivir a las dife-
rencias ideoldgicas. En concreto, la reforma laboral de 2021 ha revisado el régimen juridico de
los contratos formativos contenido en el art. 11 ET. Cambios semanticos al margen, el contrato
formativo sigue persiguiendo dos objetivos distintos (la formacién en alternancia con el trabajo
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remunerado y la obtencién de practica profesional adecuada al nivel de estudios), que se co-
rresponden con los objetos propios de los dos contratos anteriores (contrato para la formacion y
el aprendizaje y contrato en practicas). Lo deseable es que el refuerzo de la causa formativa de
este contrato contribuya a normalizar su uso, pero la realidad es que, desde que el régimen juri-
dico de este contrato ech6 a andar, el 30 de marzo de 2022 (Disposicién Final 82 RDL 32/2021),
guedd marcado por la provisionalidad y por la necesidad de una nueva reforma para adaptarse a
la renovada regulacion educativa. En estas condiciones, hasta que no se aclare el panorama que
delimita el régimen aplicable a este contrato, no parece que el régimen legal vigente incentive a
nuestras empresas a utilizarlo.

QUINTA:

Los contratos formativos han estado sometidos en las Ultimas décadas a vaivenes normativos
constantes (son ya en torno a una decena las modificaciones que ha experimentado la regula-
cion), en los que el componente formativo y la logica de la insercion laboral han sido ganando
o perdiendo terreno, respectivamente, al albur de las circunstancias del mercado de trabajo:
cuanto mayor era el desempleo juvenil, mas se potenciaba el ingrediente de insercién laboral, y
viceversa, en las coyunturas de cierta relajacién de las cifras de desempleo resurgia la vocacién
genuinamente formativa del contrato, con reforzamiento de los derechos de la persona trabaja-
dora. Y ello porque estamos ante un sector de la regulacion laboral que incide directamente en
el comportamiento del mercado de trabajo y alcanza a proyectar sus efectos sobre el sistema
productivo entero, y estd en las mejores condiciones de determinar, para bien o para mal, las
relaciones de produccién y el curso de la economia. El eventual éxito en la practica de esta figura
contractual no se puede predecir con seguridad porque depende de multiples actores, pero sin
duda el impulso de la formacion profesional dual en las empresas, utilizando convenientemente
el apoyo de las personas facilitadoras de contactos entre estas y los centros de formacion, y la
consiguiente articulacion de las practicas curriculares como contratos de formacion en alternan-
cia incrementaran su uso, maxime si verdaderamente aumenta el nimero de estudiantes de
formacion profesional reglada.

SEXTA:

Aunque la reforma de 2021 se produce en un contexto de alto desempleo juvenil, el legisla-
dor ha optado por reforzar la dimension formativa que esta en el cédigo genético de este tipo de
contratos; aspectos formativos vinculados con el desarrollo de una actividad laboral retribuida
gue aun estan por concretar en los imprescindibles, y por el momento ausentes desarrollos re-
glamentarios de la reforma. En efecto, la norma hace varias remisiones a posteriores desarrollos
reglamentarios: art. 11.2 f); art. 11.3j); art. 11.4 d) y art. 11.4 i). En primer lugar, en relacion
con el contrato en alternancia establece que reglamentariamente se desarrollaran el sistema de
imparticidn y las caracteristicas de la formacidn, asi como los aspectos relacionados con la finan-
ciacion de la actividad formativa. Ademas, en relacién con ambas modalidades, se prevé también
gue reglamentariamente se establezcan, en colaboracion, en su caso, con las administraciones
competentes en la formacion objeto de realizacion mediante contratos formativos, los requisitos
que deben cumplirse para la celebracidon de los mismos, tales como el nimero de contratos por
tamafio de centro de trabajo, las personas en formacién por tutor o tutora, o las exigencias en
relacién con la estabilidad de la plantilla. En fin, en relacién con el contrato para la obtencion
de la practica profesional, se establece que reglamentariamente se desarrollara el alcance de la
formacion correspondiente, particularmente, en el caso de acciones formativas especificas diri-
gidas a la digitalizacidn, la innovacion o la sostenibilidad, incluyendo la posibilidad de microacre-
ditaciones de los sistemas de formacion profesional o universitaria. Es de esperar ademas que
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los respectivos desarrollos reglamentarios, tanto de la LO 3/2022 como del art. 11.2.f) ET se
produzcan de forma coordinada. En cuanto al contrato de formacion en alternancia, el refuerzo
de la dimensién formativa se aprecia sobre todo al establecer que la formacion tedrica y la prac-
tica: “son parte sustancial de este contrato”, que “no podra establecerse periodo de prueba en
estos contratos” y en la prohibicién de contratacién para sustituir funciones o tareas de personal
afectado por un ERTE.

SEPTIMA:

La reforma laboral circunscribe las dos modalidades del contrato comentado a su funcionali-
dad estrictamente formativa, excluyendo que puedan instrumentalizarse para cometidos o usos
impropios, y particularmente para fines de insercion profesional (salvo en el caso de discapacita-
dos, personas en situacion de exclusion social o similares, respecto a quienes se relajan las res-
tricciones generales, por ejemplo de edad maxima o duracion maxima de los contratos, e incluso
se incentivan con bonificaciones de cotizacidon), y sobre todo como sustitutivos o sucedaneos de
contratos temporales para evitar contratos indefinidos. Y ello es asi hasta el punto de que el art.
11.4 h) ET establece que “los contratos formativos celebrados en fraude de ley o aquellos res-
pecto de los cuales la empresa incumpla sus obligaciones formativas se entenderan concertados
como contratos indefinidos de caracter ordinario”.

OcTAva:

AUn es pronto para responder al interrogante de si la nueva regulacién sera capaz de impul-
sar definitivamente la utilizacién de estas modalidades de contratacién de caracter formativo,
hasta ahora bastante residual, potenciando asi la insercion laboral de la poblacién mas joven.
El impulso real de contratacion laboral formativa que disena la reforma laboral queda supedi-
tado a un proceso de “gobernanza compartida” que exige la interlocucion coordinada de muy
variados agentes (autoridades laborales, educativas, de formacién profesional, universidades,
empresas, entidades colaboradoras), a través de los correspondientes acuerdos y convenios de
cooperacion, y en todo caso del desarrollo reglamentario (del que depende sin duda el éxito de
la reforma) y el necesario apoyo financiero que pueda comprometerse al efecto.

NoOVENA:

La reforma pretende ampliar la cualificacién profesional de las personas jovenes al tiempo
gue favorecer su insercién laboral, con mejoras en las condiciones de trabajo y de empleo de
este colectivo. No obstante, se echa en falta un mayor apoyo de los poderes publicos a las em-
presas para que puedan poner en marcha los planes formativos que son esenciales en este tipo
de contratos. Como ha precisado el Consejo Econdmico y Social en su Informe 1/2023, para im-
pulsar la participacion empresarial en la formacion dual, fundamentalmente de las pymes en la
formacion intensiva, que es la mas exigente, resulta imprescindible programar medidas de apo-
yo especifico (financiero y no financiero), prestadas por las Comunidades Auténomas a partir de
una cooperacién de estas administraciones con las organizaciones sectoriales y territoriales de
los interlocutores sociales y con las Camaras de Comercio, contando asimismo con el apoyo de
la Administracion General del Estado y de las entidades locales, para tener en cuenta las carac-
teristicas de los territorios y la estructura productiva regional, a fin de aprovechar sus fortalezas.
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DEcIMA:

Por ultimo, no debe perderse de vista que el espiritu de la reforma parece ir orientado hacia
una regulacién mas integral de los diversos instrumentos vinculados a la formacion y la ex-
periencia profesional, puesto que si solo se introducen reformas en la regulacion del contrato
formativo y no en el resto de férmulas, que estan a disposicion del tejido empresarial, de poco
habra servido lo anterior. Por tanto, el alcance o desarrollo real que pueda llegar a obtener la
nueva regulacion de las modalidades de contrato de trabajo formativo del art. 11 ET dependera
en gran medida de lo que resulte de la anunciada regulacién del futuro Estatuto del Becario, sin
olvidar que sera el propio rodaje practico de la reforma el que permitira definir la realidad insti-
tucional y material de estos nuevos contratos.
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