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El Real Decreto-ley 10/2011, de 26 de agosto, de medidas urgentes para la promocion del
empleo de los jovenes, el fomento de la estabilidad en el empleo y el mantenimiento del programa de
recualificacion profesional de las personas que agoten su proteccion por desempleo, ha procedido a di-
sefiar un nuevo contrato para la formacion y el aprendizaje con el que una vez mas se pretende satisfacer
el objetivo de favorecer la insercion laboral de los jovenes que carecen de cualificacion profesional.
Cuando esta modalidad contractual apenas llevaba unos meses en vigor, la misma se ha visto afectada
por el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, Frente a anteriores configuraciones que se apoyaban
en la busqueda de la insercion laboral del joven desempleado, para lo cual se acudia como un mero ins-
trumento a su formacion tedrica y practica necesaria para el desempefio adecuado de un oficio o de un
puesto de trabajo, el nuevo contrato tiene como objetivo basico conseguir la “cualificacion profesional
de los trabajadores” fijando para ello una metodologia de aprendizaje en alternancia, es decir, aquella
que combina la “actividad laboral retribuida en una empresa” con la “actividad formativa recibida en el
marco del sistema de formacion profesional para el empleo o del sistema educativo”.

ABSTRACT Key words: training contracts, qualifications, alternating
learning, youth unemployment, integration in employment

A new training and learning contract was introduced Royal Decree-Law 10/2011 of 26 Au-
gust, on urgent measures for the promotion of youth employment, promoting job stability, and main-
tenance of the retraining programme for people who are no longer eligible for unemployment benefit.
Like previous contracts of this type, the new contract aims to use training to increase the employability
of young people with no professional qualifications. When this contract had only been in force for a
few months, it was affected by Royal Decree Law 3/2012 of 10 February. Previous training contracts
were mainly aimed at integrating unemployed youth in the labour market by offering the theoretical and
practical training necessary for a trade or job. On the other hand, the main aim of the new training and
learning contract (it remains to be seen whether it will be successful) is the “professional qualification
of workers”. The method for achieving it is alternating learning, which combines “gainful work in a
company” with “training received within the vocational training or education system”.

*El autor es miembro del grupo de investigacion consolidado reconocido por la Generalitat
de Catalufna “Analisis Social y Organizativo” (2009 SGR 310).
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1. EL CONTRATO PARA LA FORMACION Y EL APRENDIZAJE:
DEL REAL DECRETO-LEY 10/2011 AL REAL DECRETO-LEY 3/2012

Como ya viene siendo habitual, con la nueva configuraciéon del contrato
para la formacion y el aprendizaje, regulado en un primer momento por el Real
Decreto-ley 10/2011, de 26 de agosto, de medidas urgentes para la promocion
del empleo de los jovenes, el fomento de la estabilidad en el empleo y el man-
tenimiento del programa de recualificacion profesional de las personas que
agoten su proteccion por desempleo (en adelante Real Decreto-ley 10/2011)
y posteriormente modificado mediante el Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de
febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (en adelante
Real Decreto-ley 3/2012), asistimos una vez mas al intento, cada vez mas de-
sesperado, que peridodicamente realiza el legislador de turno por dotar a esta
tipologia de contrato de una regulacién apropiada que le permita satisfacer con
éxito la finalidad que con la misma tradicionalmente se ha perseguido, que no
es otra que la de favorecer la insercion laboral de los jovenes que carecen de
cualificacion profesional mediante el recurso a su formacion'.

! Una breve evolucion historica de esta tipologia de contratos en Sanchez Trigueros, C. y
Fernandez Collados, M.B.: “Contratos formativos”, en Sempere Navarro, A.V. (Dir.) y Martin
Jiménez, R. (Coord.): La reforma laboral de 2010, Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2010. Vid.
también, Herraiz Martin, M.S.: “El contrato para la formacion: nueva legislacion y jurisprudencia”,
Aranzadi Social, nim. 5, 2006, pags. 1181-1200.
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Atal efecto, la propia Exposicion de Motivos del Real Decreto-ley 10/2011
llama la atencion sobre la situacion en la que se encuentran los jovenes en
nuestro mercado laboral, considerando de un modo muy suave que la misma
“estd muy lejos de la deseable en un Estado social avanzado”. Este punto
de partida adoptado por la Exposicion de Motivos resulta indiscutible, no en
vano, con toda seguridad el elevado nivel de desempleo juvenil constituye la
principal disfuncion de nuestro mercado de trabajo. En este sentido, tasas de
paro de los menores de 25 afos que superan de largo el 40% resultan insopor-
tables para quienes las sufren y para la economia del pais en su conjunto y no
tienen parangon en ningun otro estado de nuestro entorno.

Como causa principal de esa andmala y dramatica situacion, como viene sien-
do habitual en las Gltimas intervenciones normativas en materia laboral, la Expo-
sicion de Motivos sitiia a la crisis econémica por la que ya hace algunos afios es-
tamos transitando y que todo lo puede y todo lo justifica. Es esta crisis econdmica
precisamente la que “ha llevado al desempleo a miles de nuestros jovenes, muchos
de los cuales, llamados por la expansion del sector de la construccion, abandona-
ron prematuramente en su dia el sistema educativo para ocupar empleos de baja
calidad, por lo que sus niveles de cualificacion son muy bajos”. En otros términos,
a los habituales efectos de destruccion del empleo de cualquier crisis econdémica,
debe sumarse en esta ocasion las casi insalvables dificultades que plantea que este
ejército de nuevos desempleados pueda volverse a incorporar al mercado de tra-
bajo, puesto que uno de los sectores econdmicos que hasta el momento los acogia,
es decir, el sector de la construccion, no muestra signos de que en los proximos
afios pueda volver a darles ocupacion, cuanto menos en las ingentes cantidades
con que lo habia hecho en la tltima década y, a su vez, estos desempleados carecen
en muchas ocasiones de una cualificacion profesional que les permita su insercion
laboral en otros sectores econémicos mas resistentes a la crisis. En apoyo de esta
conclusion, la Exposicion de Motivos del Real Decreto-ley 10/2011 constata que
“el 60% de los desempleados menores de 25 afios no posen siquiera el titulo de
graduado de Educacion Secundaria Obligatoria y un buen nimero de ellos, aun
teniéndolo, carecen de cualificacion profesional alguna’?,

En este contexto, la Gnica via para invertir esta situacion no puede ser otra
que la mejora de la cualificacion de estas personas jovenes, no en vano, en tér-
minos de la Exposicion de Motivos del Real Decreto-ley 10/2011, “la mejora de

2 Molina Navarrete, C.: “La “nueva” reforma laboral: rebajas, aplazamientos y prorrogas”,
en Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, nim. 343, 2011, pag. 170, pone especial énfasis
en esta conexion directa entre desempleo juvenil y falta de cualificacion profesional al indicar
que “la realidad de la juventud en nuestro pais es que mas de un millon y medio de desempleados
tienen menos de 30 afos y, paraddjicamente en una época en la que se presume recurrentemente de
disponer de la “generacion de jévenes” mejor formada de la historia de Espaia, mas de la mitad de
esa cifra de “jovenes desempleados” no tienen ni una formacion minima obligatoria”.
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las oportunidades de empleo esta directamente relacionada con el nivel de cuali-
ficacion de las personas™. Con esta finalidad se procede nuevamente a disefiar un
contrato formativo que en esta ocasion se denomina contrato para la formacion y
el aprendizaje, para lo cual se ha procedido a dar una nueva redaccion al art. 11.2
ET. La experiencia demuestra, sin embargo, que la existencia de una modalidad
contractual de estas caracteristicas no siempre produce necesariamente los resul-
tados deseados, valga de ejemplo el anterior contrato en formacion, que pese a
la existencia de tasas de desempleo y de falta de cualificacion profesional de los
jovenes tan elevadas como las ya expuestas no ha alcanzado, ni mucho menos, la
relevancia cuantitativa y cualitativa que cabria esperar’.

Como puede observarse, la denominacion del contrato para la formacion
y el aprendizaje combina las dos denominaciones que histdricamente ha reci-
bido la particular modalidad contractual que en cada momento ha perseguido
las mismas finalidades de insercion laboral a través de la cualificacion profe-
sional de las personas jovenes, a saber, contrato de aprendizaje y contrato de
formacion. Probablemente con la recuperacion del término de “aprendizaje”
se pretende dar la sensacion de que se trata de una modalidad contractual ple-
namente distinta al anterior contrato en formacion con la finalidad de evitar
los prejuicios que pudieran existir respecto a la eficacia del mismo, pero en la
practica lo que se ha conseguido, ademas de generar mayor confusion, es que
esta modalidad contractual sea contemplada con mayores recelos por quienes
consideran que se trata de una figura del pasado ya superada y ademas con una
cierta mala prensa por la reduccion de derechos laborales que se vincula a la
misma y por su consideracion de contrato basura*.

Unicamente a partir de estas premisas debe entenderse que la Exposicion
de Motivos del Real Decreto-ley 10/2011 destaque como primer elemento de-
finidor e incluso meritorio del contrato para la formacion y el aprendizaje que
se trate de “‘un contrato con plenos derechos laborales y de proteccion social”.
Con toda probabilidad esta afirmacion encuentra su origen en que no siempre
la configuracion con la que se ha dotado a la modalidad contractual equivalente
en cada momento, y especialmente cuando la misma se ha denominado como
contrato de aprendizaje, ha previsto “plenos derechos laborales y de proteccion
social”, por el contrario, han sido diversos y muy desafortunados los supuestos
en que los trabajadores han visto gravemente cercenados sus derechos labora-

3 Sempere Navarro, A.V.: “Mas medidas “urgentes” sobre empleo y desempleo”, Revista
Aranzadi Doctrinal, nam. 7, 2011, pone de manifiesto la poca operatividad de esta modalidad
contractual que apenas representa un 1% de las contrataciones realizadas.

* En esta direccion, cabe recordar que la sustitucion de la denominacion de contrato de
aprendizaje por el de contrato en formacion llevada a cabo en la reforma laboral de 1997 respondia
a la voluntad de romper con esta modalidad contractual introducida en la reforma de 1994. Vid.
Cardenal Carro, M.: “El “nuevo” contrato para la formacion: diferencias con el contrato de
aprendizaje”, Aranzadi Social, tomo V, 1997.
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les y de proteccion social a favor de una posterior e incierta insercion laboral.

El segundo elemento definidor de esta modalidad contractual que se recoge
en la Exposicion de Motivos del Real Decreto-ley 10/2011, como no podria ser de
otro modo, consiste en que como consecuencia de la formalizacion del mismo el
trabajador combina el trabajo remunerado en una empresa con la formacion que le
permita adquirir una cualificacion profesional. A tal efecto, la Exposicion de Mo-
tivos establece que “superando la concepcion tradicional del contrato para la for-
macion, que queda derogado, el nuevo contrato para la formacion y el aprendizaje
permitira, por una parte, dotar de una cualificacion profesional acreditada a todos
aquellos jovenes que carezcan de ella; junto a ello, simultaneamente, la persona
trabajadora realizard un trabajo efectivo en una empresa directamente relacionado
con la formacion que esta recibiendo, lo que favorecera una mayor relacion entre
ésta y el aprendizaje en el puesto de trabajo”. No esta tan claro, sin embargo, que
esta dualidad de obtencion de una cualificacion profesional acreditada y prestacion
de trabajo efectivo en una empresa directamente relacionado con la formacion per-
mita por si misma concluir que se ha superado el antiguo contrato en formacion;
habra que ver como se organizan ambos aspectos para poder afirmar que el nuevo
contrato para la formacion y el aprendizaje supone un auténtico cambio en la con-
cepcion tradicional del contrato para la formacion.

Siguiendo con el tradicional vaivén legislativo que caracteriza a esta
modalidad de contrato formativo, cuando el contrato para la formacion y el
aprendizaje apenas llevaba seis meses de vigencia, ha sido objeto de una mo-
dificacion legislativa cuyo auténtico alcance es evaluado a lo largo de este tra-
bajo, pero que ya podemos avanzar que no resulta menor. A tal efecto, el Real
Decreto-ley 3/2012 ha procedido a modificar no pocos aspectos del contrato
para la formacion y el aprendizaje con la finalidad declarada en la Exposicion
de Motivos de “potenciar el empleo juvenil mediante la supresion de limita-
ciones injustificadas”. Por tanto, con la reforma se pretenden eliminar aquellos
aspectos que podian hacer excesivamente rigida esta modalidad contractual y,
por tanto, poco atractiva o incluso disuasoria para el empresario®, potencian-
dose ain mas si cabe la finalidad de insercion laboral de la misma®. No parece,

> Vid. Sempere Navarro, A.V. y Martin Jiménez, R.: Claves de la reforma laboral de 2012,
Ed. Thomson Reuters-Aranzadi, Cizur Menor, Navarra, 2012, pag. 186. En parecidos términos,
Garate Castro, J: “El nuevo régimen juridico del contrato para la formacion y el aprendizaje”,
Actualidad Laboral, mim. 8,2012, pag. 902, indica que la reforma supone “una clara flexibilizacion
de la regulacion del contrato para facilitar y, con ello, fomentar su utilizacion”.

¢ En esta misma direccion, Molina Navarrete, C.: “De las “reformas laborales” a un nuevo,
e irreconocible, “estatuto del trabajo subordinado”, Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF,
num. 348, 2012, pag. 47, pone de manifiesto que la reforma introducida por el Real Decreto-
ley 3/2012 tiende a “consolidar esa instrumentacion del contrato formativo al servicio de la pura
insercion en el mercado, al coste que sea, mas que a garantizar una formacion de calidad, sea para
ampliar sus oportunidades de promocion sea para prevenir mejor el riesgo de desempleo”.
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sin embargo, que la regulacion del contrato para la formacion y el aprendizaje
establecida por el Real Decreto-ley 3/2012 vaya a ser la definitiva, no en vano,
dicha norma se esta tramitando como Proyecto de Ley de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral y todo hace presagiar que en el transcurso
de esta tramitacion se introduciran algunas modificaciones en la regulacion del
contrato para la formacion y el aprendizaje’.

2. EL OBJETO DEL CONTRATO: LA CUALIFICACION PROFESIO-
NAL EN REGIMEN DE ALTERNANCIA.

La finalidad declarada en la Exposicion de Motivos de la norma de su-
perar la concepcion tradicional del contrato para la formacion supone que no
sea suficiente con que el nuevo contrato para la formacion y el aprendizaje
realice algunos cambios o retoques en el régimen juridico del anterior con-
trato para la formacion, sino que obliga a realizar modificaciones profundas
en su propia configuracion. Para ello, resultaba imprescindible que la nueva
regulacion incidiera, o al menos pretendiera incidir, en el objeto del contra-
to. A tal efecto, frente al objeto del anterior contrato para la formacion que
consistia en la “adquisicion teodrica y practica necesaria para el desempefio
adecuado de un oficio o de un puesto de trabajo que requiera un determinado
nivel de cualificacion”, el actual contrato para la formacion y el aprendizaje
se propone “la cualificacion profesional de los trabajadores en un régimen
de alternancia de actividad laboral retribuida en una empresa con actividad
formativa recibida en el marco del sistema de formacion profesional para el
empleo o del sistema educativo”®.

En consecuencia, frente a anteriores configuraciones del contrato en for-
macion que se apoyaban esencialmente en la biisqueda de la insercion laboral
del joven desempleado, para lo cual se acudia como un mero instrumento a su
formacion tedrica y practica necesaria para el desempeiio adecuado de un oficio
o de un puesto de trabajo, el nuevo contrato para la formacion y el aprendizaje

7 Pueden consultarse las enmiendas presentadas por los diferentes grupos parlamentarios en
Boletin Oficial de las Cortes Generales. Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto de Ley num.
4-6, de 27 de abril de 2012.

8 En la misma direccion, 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, 2011, pags. 67-68, indica que
“es la obtencion de esa cualificacion profesional, entendida como el “conjunto de competencias
profesionales con significacion en el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacion
modular u otros tipos de formacion, asi como a través de la experiencia laboral (...) el centro de
gravedad de la nueva modalidad contractual”.
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tiene como objetivo bésico, ya veremos si lo consigue’, la “cualificacion profe-
sional de los trabajadores” fijando para ello una determinada metodologia, que
no es otra que la del aprendizaje en alternancia, es decir, aquella que combina
la “actividad laboral retribuida en una empresa” con la “actividad formativa
recibida en el marco del sistema de formacion profesional para el empleo o del
sistema educativo”. En esta direccion, el art. 26.1 del Real Decreto 395/2007,
de 23 de marzo, por el que se regula el subsistema de formacion profesional
para el empleo (en adelante, Real Decreto 395/2007) define la formacion en
alternancia como aquella que “tiene por objeto contribuir a la adquisicion de
las competencias profesionales de la ocupacion mediante un proceso mixto de
empleo y formacion, que permite al trabajador compatibilizar el aprendizaje
formal con la practica profesional en el puesto de trabajo™'°.

A partir de esta premisa, la nueva regulacion del contrato para la formacion
y el aprendizaje parece presumir que se va a desencadenar el efecto resultante,
a saber, la insercion laboral del joven desempleado que tras el contrato para la
formacion y el aprendizaje ya se encuentra profesionalmente cualificado. En
otros términos, se pasa de un contrato que tenia como objetivo basico la inser-
cién laboral y como medio para conseguirlo la formacion tedrica y practica
necesaria para el desempefio de un oficio o un puesto de trabajo, a un contrato
que declara como finalidad dotar al trabajador de una cualificacion profesio-
nal, contemplandose como instrumentos para conseguirla la combinacion de
actividad laboral retribuida y de actividad formativa y como efecto previsto la
insercion laboral del joven ahora profesionalmente cualificado.

La obtencion de la cualificacion profesional del trabajador no constituye
una mera prevision o deseo, sino que la misma debe ser oportunamente cer-
tificada previéndose al respecto en el art. 11.2 ¢) ET que “la cualificacion o
competencia profesional adquirida a través del contrato para la formacion y
el aprendizaje sera objeto de acreditacion en los términos previstos en la Ley
Organica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Pro-
fesional, y en su normativa de desarrollo. Conforme a lo establecido en dicha
regulacion, el trabajador podra solicitar de la Administracion publica compe-
tente la expedicion del correspondiente certificado de profesionalidad, titulo de
formacion profesional o, en su caso, acreditacion parcial acumulable”.

La cualificacion profesional en régimen de alternancia por la que ahora opta
de forma expresa y aparentemente mas decidida el contrato para la formacion y

° La potenciacion de la finalidad formativa de estos contratos es una constante en las
sucesivas reformas de esta modalidad contractual. Vid. a titulo de ejemplo, en relacion con la
reforma de 1997, Mercader Uguina, J.R.: “La revitalizacion de la funcion formativa en el Real
Decreto 488/1998, de 27 de marzo, por el que se desarrolla el articulo 11 del Estatuto de los
Trabajadores ”, Relaciones Laborales, nim. 11, 1998.

10 El art. 26.2 de esta norma indica de forma expresa que la formacion en alternancia incluye las
acciones formativas de los contratos para la formacion, en desarrollo de lo previsto en el art. 11.2 ET.
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el aprendizaje permite que quien se esta formando lo haga en un contexto real de
desempefio de una determinada profesion, lo cual debe repercutir necesariamente
en unas mayores posibilidades de insercion profesional, no en vano, la empresa
ha podido formar a estos trabajadores de acuerdo con sus necesidades especificas
y, por extension, por las requeridas por el mercado'. En consecuencia, no solo
se pretende obtener una cualificacion profesional de calidad, que la experiencia
practica demuestra que no siempre conduce necesariamente a la obtencion de un
empleo, valga de ejemplo el alto porcentaje de desempleo entre algunos titulados
universitarios, sino la mayor adecuacion posible entre esta cualificacion profesio-
nal de calidad y las necesidades reales del mercado de mano de obra profesional-
mente cualificada. Con toda seguridad, esta nueva configuracion con la que se
quiere dotar al contrato para la formacion y el aprendizaje toma como referencia el
modelo dual aleman'?, si bien, en Espafia el mismo no se adopta como un mecanis-
mo mas de formacion profesional, plenamente aceptado y valorado por el conjunto
de la sociedad y los interlocutores sociales, sino como una medida mas o menos
desesperada para luchar contra las altas tasas de desempleo de los jovenes que
carecen de cualificacion profesional en un contexto de grave crisis econdmica'>.
Este contexto de crisis econdmica y altas tasas de desempleo juvenil son
precisamente las que pueden plantear mayores dificultades para el cumpli-
miento del objeto del contrato para la formacion y el aprendizaje, es decir, la
cualificacion profesional de calidad de los trabajadores, puesto que es de prever
que ante la necesidad acuciante de reducir las tasas de desempleo juvenil, en el
diseno de esta modalidad contractual y su posterior desarrollo practico se busque

' Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...” cit.
pag. 67. Sobre la contratacion laboral en régimen de alternancia vid. Ballester Pastor, M.A.: E/
contrato de formacion y otras formas de contratacion en alternancia, Tirant lo Blanch, Valencia,
2000 y Sanchez Torres, E.: “El contrato para la formacion: ;contrato formativo en alternancia o
contrato de insercion?, Revista Espariola de Derecho del Trabajo, nim. 110, 2002.

12 En esta direccion, Sempere Navarro, A.V.: “Mas medidas “urgentes”...” cit. pone de
manifiesto que “una vez mas, quiza buscando la comparacion en el pais de éxito, nuestro legislador
afirma inspirarse en el sistema aleman de formacién dual: se persigue superar la tradicional
distincion entre teoria y practica, asumiendo la alternancia entre actividad laboral y retribuida y
actividad formativa “oficial”. Vid. también, Sempere Navarro, A.V. y Martin Jiménez, R.: Claves
de la reforma laboral... cit. pag. 77.

13 En esta misma direccion, Rodriguez-Pifiero y Bravo-Ferrer, M.; Valdés Dal-Ré, F. y Casas
Baamonde, M.E.: “La nueva reforma laboral”, Relaciones Laborales, num. 5, 2012, pag.14,
consideran que “se hace una apuesta por los contratos de formacion y aprendizaje, inspirada en
el modelo aleman, donde funcionan con seriedad, dado el interés de las empresas en contar con
personal formado y preparado y dado el interés publico en la constatacion oficial de la cualificacion
profesional obtenida a través de la formacion. El riesgo, comprobado en ciertas practicas
empresariales dentro y fuera de Espaia, es que el aprendizaje devenga una formula de abaratamiento
del trabajo de los jovenes y que este tipo de contrato obligue a los jovenes a permanecer afios en
una situacion permanente de inestabilidad y salario reducido en trabajos de escasa cualificacion, sin
lograr una verdadera, efectiva y homologables capacitacion y especializacion profesional”.
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sobre cualquier otra cosa incentivar la insercion laboral de estos jovenes en el
mercado de trabajo, primando la necesidad de su empleo sobre la calidad, ¢ in-
cluso la efectividad, de su formacion y sobre todo de la mejora de su patrimonio
profesional'®. En todo caso, ello no constituye una auténtica novedad, puesto
que el debate sobre la naturaleza juridica —formativa, laboral o instrumento de
insercion- siempre ha acompafiado a los contratos de esta tipologia'.

Por todo lo expuesto, en el analisis del régimen juridico del contrato para la
formacion y el aprendizaje que se llevara a cabo en los proximos apartados debera
observarse con especial atencion cuales son los intereses que se priman, si el ob-
jetivo declarado de dotar a los jovenes de una cualificacion profesional de calidad
que en buena logica les permita incorporarse al mercado de trabajo, o bien, insertar
lo antes posible a estos jovenes en el mercado laboral con independencia de la
mayor o menor calidad de la formacion recibida y, por tanto, de su cualificacion
profesional. Unicamente la primera opcion constituye una verdadera opcion de
futuro para estos jovenes, no en vano, una cualificacion profesional de calidad les
permitira afrontar con mayores garantias los dificiles retos del futuro al mejorar
de un modo significativo su empleabilidad, la segunda opcidn, por el contrario, no
deja de ser “pan para hoy y hambre para mafiana”, puesto que sin la cualificacion
profesional adecuada estos jovenes tarde o temprano volveran a engrosar las listas
del desempleo'®. En otros términos, tinicamente si se consigue un auténtico equi-
librio entre el interés formativo y el interés ocupacional de los jovenes a los que
se dirige el contrato para la formacion y el aprendizaje el mismo podra responder
adecuadamente a las finalidades para las que ha sido disefiado.

3. LIMITACIONES A LA CONTRATACION PARA LA FORMACION Y
EL APRENDIZAJE.

3.1. La fijacion de una edad maxima y minima: la “generalizacion tempo-
ral” del acceso al contrato.

Al configurarse el contrato para la formacion y el aprendizaje como un
contrato que pretende luchar contra el desempleo juvenil mediante la mejo-

4 Molina Navarrete, C.: “La “nueva” reforma laboral...” cit. pag. 170, también se muestra
especialmente escéptico en este punto.

15 Un amplio andlisis de esta cuestion en Vila Tierno, F.: El contrato para la formacion en el
trabajo, Aranzadi. Cuadernos Aranzadi Social, Navarra, 2008.

1 En esta misma direccion, Vila Tierno, F.: “El contrato...” cit. pag. 107, indica que no es 1til
fomentar sin mas la ocupacion, sino que en aras del empleo estable, se debe potenciar la insercion
laboral desde una base mas so6lida como es la cualificacion profesional del trabajador a través de
los instrumentos de empleo-formacion.
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ra de la cualificacion profesional de las personas jovenes, inmediatamente se
plantea la cuestion de identificar a este colectivo, lo cual redunda necesaria-
mente en la delimitacion del ambito subjetivo de esta modalidad contractual.
En este punto, el art. 11.2 a) ET nos indica que este contrato “se podra celebrar
con trabajadores mayores de dieciséis y menores de veinticinco afios”.

De las dos limitaciones de edad maxima y minima para la formalizacion
del contrato para la formacion y el aprendizaje, inicamente la primera aporta
una limitacion significativa respecto al ambito subjetivo de esta modalidad
contractual, no en vano, la edad minima de 16 afios se corresponde con la
minima para poder trabajar prevista en el art. 6.1 ET. La edad maxima para la
formalizacion del contrato para la formalizacion y el aprendizaje, por el con-
trario, si que supone una limitacion o restriccion a la posibilidad de formalizar
este contrato y, por tanto, requiere de algln tipo de justificacion o explicacion
de porqué se toma una edad y no otra, mas si cabe, cuando la misma ha ido
oscilando significativamente en los diferentes contratos de aprendizaje o de
formacion que se han sucedido a lo largo del tiempo lo que pone de manifiesto
que la misma responde mas que a cualquier otra consideracion a las politicas
de empleo vigentes en cada momento.

En este punto llama especialmente la atencion que al igual que sucede con
la denominacién de este contrato, también respecto a la edad maxima en la que
el mismo puede formalizarse se haya recuperado la prevista en su momento
para el contrato de aprendizaje, es decir, que se trate de menores de 25 afios de
edad, de modo que con caracter general podra formalizarse este contrato con
todos aquellos que tengan hasta 24 afios de edad. Con la fijacion de esta edad
maxima, el contrato para la formacion y el aprendizaje se aparta del criterio
fijado en los Gltimos afios en relacion con el contrato en formacion, que a pesar
de contar con numerosas y variadas excepciones dirigidas a colectivos con gra-
ves dificultades de empleabilidad, habia fijado como limite de edad ordinario
que se tratara de menores de 21 afios.

Cabe plantearse, por tanto, qué justifica este incremento tan significativo
de la edad maxima fijada para poder formalizar este contrato de trabajo, mas si
cabe si se tienen en cuenta las criticas que este limite de edad de 25 afios ya ha-
bia suscitado en su momento en relacion con el contrato de aprendizaje!” y que
la rebaja del mismo a 21 afios habia sido aplaudida unanimemente por suponer

17 Vid. entre otros, Albiol Montesinos, I: Contratos formativos: practicas y aprendizaje,
Tirant lo Blanch, Valencia, 1995; Pérez Pérez, M.: “El nuevo contrato de aprendizaje: flexibilidad,
fomento, abaratamiento”, Relaciones Laborales, num. 42, 1994; Sanchez Trigueros, C.: “El
contrato para la formacion en el vigente derecho espafiol”, Aranzadi Social, nim. 5, 1997; Sanchez
Torres, E.: “El contrato para la formacion...”, cit.; Yanini Baeza, J.: “La nueva regulacion de los
contratos formativos”, Tribuna Social, nim. 43, 1994, etcétera.
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un refuerzo del caracter formativo de esta modalidad contractual'®. Recuérde-
se ademas que el Real Decreto-ley 10/2010 preveia con caracter absolutamente
temporal y, como consecuencia de necesidades derivadas de las altas tasas de
desempleo, una ampliacion genérica de la edad maxima para la formalizacion
del contrato en formacion hasta los 25 afios en las contrataciones realizadas
hasta el 31 de diciembre de 2011'. Pues bien, con el contrato para la forma-
cion y el aprendizaje esta posibilidad excepcional ha pasado a ser la ordinaria o
normal. Sin lugar a dudas, la justificacion a este nuevo limite maximo de edad
debe buscarse en el contexto en el que se ha aprobado el Real Decreto 10/2011,
caracterizado por una alta tasa de desempleo de los menores de 30 afios y por
un nivel muy bajo de cualificacion profesional en un porcentaje muy elevado
de los mismos. En consecuencia, una limitacion de la edad maxima prevista
para la formalizacion de este contrato por debajo de los 25 afios hubiera dejado
fuera de esta modalidad contractual y, por tanto, de poder obtener una cualifi-
cacion profesional a través del trabajo, a una gran parte de los actuales desem-
pleados que actualmente carecen de cualificacion. En definitiva, en el actual
contexto econémico se considera que las edades que oscilan entre los 16 y 25
afios constituyen el margen de tiempo ordinario en el que el trabajador accede
a su primer empleo, se cualifica e ingresa en el mercado de trabajo y, por tanto,
puede formalizar el contrato para la formacion y el aprendizaje.

Esta circunstancia probablemente explica, que no justifica, no solo que se
haya ampliado la edad maxima para la formalizacion de este contrato inclu-
yendo a los menores de 25 afios, sino que en atencion a la politica de empleo
se prevea la posibilidad “temporal” de ampliarla hasta los menores de 30 afios,
satisfaciéndose de este modo una insistente reivindicacion de la patronal. En
esta direccion, ya en el mismo momento de la aprobacion de esta modalidad
contractual, la disposicion transitoria segunda del Real Decreto-ley 10/2011
bajo la rubrica de “régimen transitorio para la celebracion de los contratos para
la formacion y el aprendizaje” establecio que “sin perjuicio de lo establecido
en el articulo 11.2 a) del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabaja-
dores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, hasta el
31 de diciembre de 2013 el contrato para la formacion y el aprendizaje se podra
celebrar también con trabajadores que, careciendo de cualificacion profesio-
nal, sean mayores de veinticinco y menores de treinta afios”. Posteriormente,

'8 Vid. Albiol Montesinos, 1.; Camps Ruiz, L.M. y Goerlich Peset, J.M.: La reforma laboral
de 1997, Tirant lo Blanch, Valencia, 1997. Los autores consideraron al respecto que la reduccion
de la edad era acorde con el objeto del contrato y evitaba considerarlo una medida de fomento del
empleo lo que venia a reforzar el caracter formativo de esta modalidad contractual.

19 Esta posibilidad ya habia generado criticas en la doctrina que indicaba que ello reforzaba el
caracter del contrato de formacion como contrato de insercion y menos como contrato formativo.
Vid. Sanchez Trigueros, C. y Fernandez Collados, M.B.: “Contratos...” cit. pag. 225.
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sin embargo, la disposicion transitoria novena del Real Decreto-ley 3/2012 ha
modificado esta prevision, estableciéndose ahora que “hasta que la tasa de des-
empleo en nuestro pais se sitie por debajo del 15 por ciento podran realizarse
contratos para la formacion y el aprendizaje con trabajadores menores de 30
afios sin que sea de aplicacion el limite maximo de edad establecido en el pa-
rrafo primero del art. 11.2 a) ET”?. Esta tltima prevision ha supuesto de facto
eliminar el caracter de provisionalidad de esta ampliacion de la edad maxima
para la formalizacion del contrato que se contenia en la prevision inicial —hasta
el 31 de diciembre de 2013-, puesto que con las actuales tasas de desempleo
superiores al 20% parece dificil que en un /apsus de tiempo relativamente cor-
to puedan alcanzarse tasas del 15%, especialmente cuando las previsiones mas
optimistas no sitan el inicio de la recuperacion del empleo hasta el afio 20142,
Asimismo, esta prevision plantea cuestiones respecto al elemento referencial
que se emplea para la determinacion del cumplimiento o no de tal condicion.
A tal efecto se ha considerado que parece razonable pensar que el 15% de paro
tomo como referencia la Encuesta de Poblacion Activa, si bien, no queda claro
si se refiere al dato trimestral o a la media anual®.

Si ya la elevacion del limite de edad maximo ordinario para formalizar
este contrato a los menores de 25 afios habia suscitado criticas, la generaliza-
cion de este contrato a los menores de 30 afios pone en cuestion el verdadero
objeto de esta modalidad contractual puesto que pasa a primar claramente el
objetivo de la insercion laboral frente a cualquier otra finalidad. No olvidemos
que el limite maximo de 30 afios se fija para la formalizacion del contrato®, de
modo que previéndose una duracion maxima del mismo de tres afios, podemos
encontrarnos “jovenes” contratados en formacion de casi treinta y tres afios™.
Unicamente la voluntad de no dejar fuera de esta modalidad contractual a una

20 Camps Ruiz, L.M.: “Contratacion, formacion y empleo en el RDL 3/2012”, en Blasco
Pellicer, A.; Camps Ruiz, L.M.; Goerlich Peset, J.M.; Roqueta Buj, R. y Sala Franco, T.: La
reforma laboral en el Real Decreto-ley 3/2012, Tirant lo Blanch, Valencia, 2012, pag. 82, echa
de menos una mayor precision en la identificacion de este parametro, en concreto, si la norma se
refiere al paro registrado o al paro estimado por la encuesta de poblacion activa.

2l Molina Navarrete, C.: “De las “reformas laborales...” cit. pag. 48, cualifica esta prevision
como una norma de emergencia aparecida en tiempos de crisis profunda, “que dejan en papel
mojado las reglas generales, como la del limite maximo de edad establecido en el parrafo primero
del articulo 11.2 a) ET”. En los mismos términos, vid. Suarez Corujo, B.: “La (pen)ultima
modificacion del contrato para la formacion y el aprendizaje”, en Garcia-Perrote Escartin, 1. y
Mercader Uguina, J.R.: Reforma laboral 2012, Lex Nova, Valladolid, 2012, pag. 82.

22 Vid. Suarez Corujo, B.: “La (pen)ultima modificacion del contrato...” cit. pag. 82.

2 Vid. De Vicente Pachés, F.: “Los contratos formativos”, en Garcia Ninet, J.I. (Dir.):
La contratacion temporal, Tirant lo Blanch, Valencia, 1999, 407 y Ojeda Avilés, A. y Gorelli
Hernandez, J.: Los contratos de trabajo temporales, lustel, Madrid, 2006.

24 Molina Navarrete, C.: “De las “reformas laborales...” cit. pag. 48, se refiere a los mismos
como “aprendices socialmente atipicos”.
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gran parte de los actuales desempleados que carecen de cualificacion puede
ayudar a entender esta prevision®. No en vano, muchos de estos desemplea-
dos son aquellos que al calor de la burbuja inmobiliaria que se fue gestando
durante varios afios abandonaron prematuramente su formacion en busca de
las multiples y variadas ocupaciones no cualificadas que en aquel momento se
ofrecian. Hoy muchos de estos jovenes ya no lo son tanto y se encuentran sin
empleo y sin cualificacion®. Debe plantearse, sin embargo, donde cabe ubicar
el limite de la flexibilizacion del requisito de la edad maxima para la formaliza-
cién del contrato para la formacion y el aprendizaje, no en vano, estos mismos
argumentos ya se utilizaron para justificar la ampliacion excepcional de la edad
maxima para la formalizacion del contrato en formacion en la reforma laboral
de 2010?. Pese a ello, cabe recordar que otras medidas de fomento del empleo
previstas en el Real Decreto-ley 3/2012 también alcanzan hasta los 30 afios,
como sucede con el contrato de trabajo por tiempo indefinido de apoyo a los
emprendedores.

El limite méaximo de edad para la formalizacion del contrato para la for-
macion y el aprendizaje aun se encuentra mas flexibilizado, si cabe, en algu-
nos supuestos. El primero, ya clasico, se refiere a las personas con discapa-
cidad respecto a las que se prevé que “el limite maximo de edad no sera de
aplicacion™, con lo que supone una medida favorecedora de la insercion y
promocion en el mercado laboral de este colectivo de trabajadores®. El se-
gundo, mas novedoso, se recoge en el Real Decreto-ley 14/2011, de 16 de sep-
tiembre, de medidas complementarias en materia de politicas de empleo y de
regulacion del régimen de actividad de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del
Estado (en adelante Real Decreto-ley 14/2011), que afiade una nueva disposi-
cion adicional decimonovena al Estatuto de los Trabajadores, en cuya apartado

% En esta direccion, Molina Navarrete, C.: “La “nueva” reforma laboral...” cit. pag. 172,
indica que “‘una vez mas la justificacion para consagrar en el corazon del ordenamiento laboral mas
fragrante anomalia juridica es puramente sociologica: dentro de este grupo de edad hay en este
momento —argumento coyuntural, pero que es recurrente en el tiempo- un déficit de cualificacion
profesional causante del elevado desempleo de este colectivo”.

26 Sobre esta cuestion vid. mas extensamente Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas
de lucha contra el desempleo...” cit. pag. 70, asi como la bibliografia citada por el autor.

7 Vid., entre otros, Lahera Forteza, J.: “La reforma de la contratacion laboral”, en Rodriguez-
Pifiero y Bravo-Ferrer, M.: La reforma del mercado de trabajo, La Ley, Madrid, 2011, pag. 118.
Vid. también Cavas Martinez, F.: “Los contratos formativos en la reforma laboral de 20107,
Aranzadi Social, ntim. 11, 2010.

28 En relacion con la posible adaptacion del contrato para la formacion y el aprendizaje a las
personas con discapacidad téngase en cuenta también lo previsto en la disposicion final segunda
del Real Decreto-ley 10/2011 que prevé que “el Gobierno podra adaptar la regulacion del contrato
para la formacion y el aprendizaje para favorecer las oportunidades de empleo y de formacion de
las personas con discapacidad”.

» Vid. De Vicente Pachés, F.: “Los contratos...” cit. pag. 407.
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segundo se prevé que “el limite de edad y de duracion para los contratos para
la formacion y el aprendizaje establecidos en las letras a) y b) del articulo 11.2,
no sera de aplicacion cuando se suscriban en el marco de las acciones y me-
didas establecidas en la letra d) del articulo 25.1 de la Ley 56/2003, de 16 de
diciembre, de Empleo”. Recuérdese en este punto que dicho precepto procede
a la identificacion y determinacion de los ambitos de las politicas activas de
empleo. Entre las acciones y medidas que contempla este precepto incluye
en la letra d) del apartado primero “las acciones y medidas que impliquen
la realizacion de un trabajo efectivo en un entorno real y permitan adquirir
formacion o experiencia profesional dirigidas a la cualificacion o insercion
laboral”. Pues bien, parece que con la eliminacion del limite de edad en estos
supuestos se considera que dentro del grupo de trabajadores mayores de 30
afios también existe una importante bolsa de desempleados con un importante
déficit de cualificacion profesional para los cuales es necesaria la eliminacion
de los topes de edad en este contrato cuando el mismo se ligue a una efectiva
politica activa de empleo®.

La ampliacion un tanto excesiva de la edad maxima para la formalizacion
del contrato para la formacion y el aprendizaje puede reabrir el debate sobre
si la negociacion colectiva puede constituir un ambito apropiado para llevar a
cabo una reduccion de la misma y aproximarla a edades mas razonables. Los
términos en que se regula esta materia en la ley, sin embargo, no parecen dejar
espacio a esta intervencion, puesto que ello podria repercutir negativamente
en las posibilidades de cualificacion profesional y de insercion laboral de los
trabajadores>'.

3.2. La carencia de cualificacion profesional reconocida y requerida para
concertar un contrato en practicas.

El anterior contrato en formacion unicamente podia formalizarse con quie-
nes carecieran de la titulacion o del certificado de profesionalidad requerido
para realizar un contrato en practicas. En términos similares el actual con-
trato para la formacion y el aprendizaje tinicamente puede formalizarse con
quienes carezcan de la cualificacion profesional reconocida por el sistema de
formacion profesional para el empleo o del sistema educativo requerida para
concertar un contrato en practicas. La nueva formulacion de esta limitacion
a la formalizacion de un contrato en practicas, por tanto, procede a adecuarla
al objeto del contrato, es decir, “la cualificacion profesional de los trabajado-

3 Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...” cit.
pag. 70.

31 Vid. una muestra del debate doctrinal existente en esta materia respecto a regulaciones
anteriores del contrato en formacion en Vila Tierno, F.: “El contrato...” cit. pag. 332.
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res”, de modo que quien ya dispone de esta cualificacion profesional no puede
formalizar un contrato para la formacion y el aprendizaje. Ahora bien, esta
cualificacion profesional debe cumplir con dos exigencias adicionales, en pri-
mer lugar, debe estar reconocida por el sistema de formacion profesional para
el empleo o por el sistema educativo, que son precisamente los responsables
ultimos de la actividad formativa recibida por el trabajador en el contrato para
la formacion y el aprendizaje; y, en segundo lugar, esta cualificacion profesio-
nal debe ser la requerida para la formalizacion de un contrato en practicas, de
modo que en estos supuestos al disponerse ya de esta cualificacion profesional,
debe formalizarse un contrato en practicas y no un contrato para la formacion
y el aprendizaje.

Pese a la nueva formulacion de esta limitacion a la formalizacion de un
contrato para la formacion y el aprendizaje, el efecto final no difiere de la con-
templada con anterioridad en relacion con el contrato en formacion, puesto que
debe acudirse a las titulaciones y certificados de profesionalidad habilitantes
para la contratacion en practicas para conocer en que supuestos no podra for-
malizarse un contrato para la formacién y el aprendizaje. A tal efecto, el art.
11.1 ET establece que el contrato en practicas “podra concertarse con quienes
estuvieren en posesion de titulo universitario o de formacion profesional de
grado medio o superior o titulos oficialmente reconocidos como equivalen-
tes, de acuerdo con las leyes reguladoras del sistema educativo vigente, o de
certificado de profesionalidad de acuerdo con lo previsto en la Ley Organica
5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional,
que habiliten para el ejercicio profesional”. A sensu contrario, el contrato para
la formacion y el aprendizaje no podra formalizarse con quienes se encuentren
en posesion de estas titulaciones y certificaciones. En cualquier caso, para
que la cualificacion profesional del trabajador le impida formalizar el contrato
para la formacion y el aprendizaje ha de estar vinculada al oficio o puesto de
trabajo para el que se quiere formalizar el contrato, no en vano, un trabajador
con la titulacion o certificacion profesional requeridas para la formalizacion
de un contrato en practicas podra formalizar un contrato para la formacion y
el aprendizaje si el oficio o puesto de trabajo objeto del mismo nada tienen
que ver con la cualificacion profesional que se reconoce en las referidas ti-
tulaciones o certificaciones profesionales. En definitiva, lo determinante no
es la cualificacion profesional previa en si, sino su relacion con el objeto del
contrato®?. En caso contrario, la titulacion o el certificado de profesionalidad

32 En relacion con anteriores contratos de formacion vid. entre otros, Sempere Navarro,
A.V.: “Incidencias del R.D. 488/1998 en el contrato para la formacioén”, Aranzadi Social, num. 3,
1998, pag. 11; Rabanal Carbajo, P.: Los contratos de trabajo formativos, Dikinson, Madrid, 2002,
pag. 57 y Prado Laguna, J.L.: “Los aspectos formativos en el nuevo contrato para la formacion”,
Revista de Derecho Social, nim. 3, 1998, pag. 81.
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se convertirian en un elemento impeditivo para acceder al trabajo®. En todo
caso, hubiera sido deseable que esta posibilidad hubiera quedado reflejada de
un modo expreso en la regulacion legal de este contrato y no tuviera que acu-
dirse para ello al desarrollo reglamentario de la misma —actualmente art. 6 del
Real Decreto 488/1998-.

Para evitar dudas en este punto, la enmienda niim. 623 presentada por el
grupo parlamentario popular en el Congreso al Proyecto de ley de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral propone incorporar la siguiente
prevision en el apartado a) del art. 11.2 ET: “Se podran acoger a esta modali-
dad contractual los trabajadores que cursen formacion profesional del sistema
educativo™*. Como justificacion de esta enmienda se indica que con la misma
se pretende “permitir que se acojan a esta modalidad contractual las personas
que estén cursando estudios de formacion profesional dentro del sistema edu-
cativo”.

3.3. El desempeifio anterior del puesto de trabajo.

La actual formulacion del contrato para la formacion y el aprendizaje ha
mantenido la tradicional limitacién a la formalizacion del mismo en aquellos
supuestos en que el trabajador ya hubiera desempefiado con anterioridad el
mismo puesto de trabajo*®. A tal efecto, el art. 11.2 ¢) in fine ET establece que
“no se podran celebrar contratos para la formacién y el aprendizaje cuando
el puesto de trabajo correspondiente al contrato haya sido desempefiado con
anterioridad por el trabajador en la misma empresa por tiempo superior a doce
meses”. El objeto de esta modalidad contractual, es decir, la cualificacion pro-
fesional del trabajador no resulta compatible con aquellos supuestos en que el
trabajador ha desempefiado con anterioridad durante un periodo relevante de
tiempo el mismo oficio o puesto de trabajo para el que se le pretende cualificar
profesionalmente, puesto que es de suponer que en estos supuestos el trabaja-
dor ya dispone o, en cualquier caso, habra obtenido al menos en parte dicha
cualificacion profesional. A partir de esta premisa, el legislador presume que
si se ha desempeiiado el puesto de trabajo por tiempo superior a doce meses
el trabajador ya dispone de la cualificacion profesional necesaria y, por tanto,

3 Tarancon Pérez, E. y Romero Rodenas, M.J.: Modalidades de contratacion tras la reforma
laboral de 2010, Editorial Bomarzo, Albacete, 2010.

3* Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales. Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto
de Ley num. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 503.

3 Vid. Camps Ruiz, L.M.: “Contratacion, formacion...” cit. 83.
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el contrato para la formacion y el aprendizaje ha quedado sin objeto®. Desde
esta logica, sin embargo, no se entiende que para el computo de los doce meses
durante los que se ha ocupado el puesto de trabajo correspondiente al contrato
Unicamente se tenga en cuenta el periodo de tiempo en que dicho puesto de
trabajo se ha desempefiado por el trabajador en la misma empresa, no en vano,
si el trabajador ha ocupado un mismo puesto de trabajo en diferentes empresas
durante un tiempo superior a doce meses también puede considerarse que el
mismo ha obtenido la cualificacion profesional necesaria’’.

Asimismo, con la prevision de que no se puedan celebrar contratos
para la formacion y el aprendizaje cuando el puesto de trabajo correspondiente
al contrato haya sido desempefiado con anterioridad por el trabajador en la
misma empresa por tiempo superior a doce meses, también se pretende evitar
que se utilice este tipo de contrato que tiene un importante componente de
insercion laboral para trabajadores que ya tienen una cierta presencia o tra-
yectoria en el mercado de trabajo, los cuales es preferible que se incorporen al
mercado de trabajo mediante otras modalidades contractuales®.

3.4. La eliminacion de un limite maximo de contratos para la formacion
y el aprendizaje.

Una constante en anteriores formulaciones de esta modalidad contractual
formativa ha consistido en la fijacion de un limite maximo al numero de los
contratos de esta naturaleza que se podian formalizar en cada empresa®, lo que
venia a configurar una limitacion a las posibilidades de libre contratacion del
empresario a través de esta modalidad contractual®. A tal efecto, se reservaba
un papel determinante a la negociacion colectiva —convenio colectivo de am-
bito sectorial estatal, o en su defecto, convenio colectivo sectorial de ambito

36

Vid. Ojeda Avilés, A. y Gorelli Hernandez, J.: Los contratos de trabajo... cit. pag. 351.
Los autores indican que en estos supuestos no parece que pueda cumplirse la finalidad de esta
tipologia de contratos, puesto que el trabajador ya habra desarrollado tareas en un puesto similar al
que es objeto del contrato formativo durante un plazo de tiempo de cierta entidad. Vid. también,
Garate Castro, J: “El nuevo régimen juridico...” cit. pag. 903. En consecuencia, este ultimo autor
considera que si el contrato se celebra habria que considerarlo concertado en fraude de ley”.

37 Una critica sobre esta cuestion en Vila Tierno, F.: “El contrato para la formacion”, en
Monereo Pérez, J.L.: Las modalidades de contratacion temporal. Estudio técnico de su régimen
Jjuridico, Editorial Comares, Granada, 2010. pag. 339.

3% Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...” cit.
pag. 71.

3 Un estudio del alcance y los problemas interpretativos que planteaba esta exigencia en Vila
Tierno, F.: El contrato para la formacion...cit.

4 Vid. Ojeda Avilés, A. y Gorelli Hernandez, J.: Los contratos de trabajo... cit. pag. 348.
De Vicente Pachés, F.: “Los contratos...” cit. pag. 409, también define esta previsiéon como “una
limitacion, en este caso desde la perspectiva empresarial”.
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inferior e, incluso, los convenios de empresa si existia un plan formativo de
empresa- en la determinacion del nimero maximo de contratos que se podian
formalizar y s6lo en defecto de ésta debia acudirse al limite maximo fijado por
via reglamentaria —art. 7.2 del Real Decreto 488/1998-.

El nimero maximo de contratos de esta naturaleza que podian formalizar-
se debia estar en intima y estrecha relacion con el tamafio de la plantilla, con lo
cual parecia vincularse el nimero maximo de contratos a realizar con las posi-
bilidades formativas de la empresa. En otros términos, al depender el éxito de
la finalidad formativa de que a los trabajadores contratados para la formacion
se les preste una adecuada atencion individualizada, fundamentalmente por lo
que respecta a la formacion de caracter mas practico, hace que resulte razo-
nable que la ley establezca un limite maximo del niimero de contratos para la
formacion que se pueden formalizar en atencion a la plantilla de la empresa*!.
Por este motivo, llama especialmente la atencidon que la nueva configuracion
legal del contrato para la formacion y el aprendizaje haya procedido a eliminar
cualquier referencia al nimero maximo de contratos que pueden formalizarse
mediante esta modalidad contractual, de lo que cabe deducir a priori que aho-
ra las empresas podran realizar tantos contratos de esta indole como estimen
oportuno, poniéndose en cuestion la finalidad formativa de esta modalidad
contractual que con la prevision de un limite maximo de contratos a formalizar
en atencion al tamafio de la plantilla se pretendia asegurar. Por el contrario,
con la eliminacion del limite méximo de contratos a formalizar se incide mas
si cabe en la vertiente de insercion laboral de esta modalidad contractual, no
en vano, dicha regla suponia un freno a la contratacion de mas jovenes desem-
pleados y sin cualificacion profesional*?. En este contexto, cabe suponer que la
eliminacion en el texto legal del limite maximo de contratos para la formacion
y el aprendizaje ha dejado sin efecto la prevision que al respecto aun se contie-
ne en el art. 7.2 del Real Decreto 488/1998%.

La eliminacion de la prevision de un nimero maximo de contratos para la
formacion y el aprendizaje como garantia de la efectiva y adecuada formacion

4 Vid. Cabeza Pereiro, J.: “Sobre los contratos formativos a la vista de la reforma de 20107,
Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, nim. 24, 2011, pag. 15.

# Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...” cit.
pag. 72, indica que “la fijacion de un nimero maximo de trabajadores para la formacion supone
un freno a la contratacion de profesionales jovenes y, por tanto, al crecimiento empresarial, que
entra en contradiccion con las recientes reformas legislativas que pretenden fomentar esta concreta
modalidad contractual”.

# Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad de los
trabajadores”, en Cavas Martinez, F. (Coord.): La reforma laboral de 2012, Ediciones Laborum,
Murcia, 2012, pag. 73, consideran al respecto que a raiz de los ultimos cambios, posiblemente esta
disposicion haya pasado a convertirse en una prevision contra legem. Del mismo parecer, Garate
Castro, J: “El nuevo régimen juridico...” cit. pag. 904.

TEMAS LABORALES nim. 116/2012. Pags. 35-87



El contrato para la formacién y el aprendizaje 53

del trabajador hace que adquiera una mayor relevancia el limite de tres trabaja-
dores contratados para la formacion y el aprendizaje por cada tutor que actual-
mente se contempla en el art. 8.3 del Real Decreto 488/1998, puesto que este
limite puede contribuir a garantizar una minima y necesaria proporcion entre el
numero de trabajadores contratados y las posibilidades de formacion de la em-
presa que permita asegurar la eficacia y calidad de la formacion dispensada*.
Habiéndose eliminado la prevision de un nimero maximo de contratos
para la formacion y el aprendizaje que se pueden concertar en una empresa
y, por extension, la remision expresa a la negociacion colectiva para la de-
terminacion de este numero maximo, cabe plantearse la cuestion de si esta
intervencion normativa comporta a partir de este momento la exclusion de
cualquier intervencion de la negociacion colectiva en la fijacion del nimero de
contratos de esta indole que el empresario puede formalizar o si, por el con-
trario, puede seguir estableciendo el nimero maximo de estos contratos. En
otros términos, cabe determinar si nos encontramos ante una norma imperativa
que deja en manos del empresario la decision del nimero de contratos de este
tipo que quiere formalizar o si se trata de una norma que admite la interven-
cioén convencional. La actual configuracion de la norma que ha procedido a
eliminar de forma expresa cualquier limite cuantitativo a la formalizacion de
estos contratos con la finalidad de extender lo méaximo posible esta modalidad
contractual parece excluir la posibilidad de que estos limites si puedan ser fija-
dos por via de la negociacion colectiva, no en vano, la finalidad de la norma de
lucha contra el empleo juvenil podria quedar frustrada de incorporarse limites
cuantitativos no previstos legalmente para la formalizacion de esta modalidad
contractual®®. Con independencia de la respuesta que se de a esta cuestion, lo
que resulta indiscutible es la pérdida de protagonismo en este punto del papel
de la negociacion colectiva y, por tanto, del protagonismo de los interlocutores
sociales a los que en Ultima instancia corresponde jugar un papel decisivo en
el cumplimiento de los objetivos perseguidos por esta modalidad contractual.

# Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...”
cit. pag. 72, también considera a esta prevision como un limite indirecto a la formalizacion de
contratos para la formacion y el aprendizaje.

# En esta direccion, Sempere Navarro, A.V.: “Mas medidas “urgentes”...” cit. indica que se
abre asi un campo para la discusion sobre el papel que puede jugar el convenio en esta materia,
especialmente si se considera que el objetivo de crear empleo es absolutamente prioritario en la
norma de urgencia y que cualquier limitacién convencional podria constituir un obstaculo en aras
a la consecucion del indicado objetivo”. Vid. también, Sempere Navarro, A.V. y Martin Jiménez,
R.: Claves de la reforma laboral... cit. pag. 78.

46 Molina Navarrete, C.: “La “nueva” reforma laboral....” cit. pag. 174, también se lamenta de esta
circunstancia al considerar que “no es un ejemplo muy halagiiefio de la “nueva flexibilidad buscada”
ignorar el papel eventual del convenio en la determinacion del nimero maximo de contratos de este tipo
a llevar a cabo en la empresa, aunque resulte coherente con la voluntad de eliminar cualquier limite a
la contratacion temporal de los jovenes sin cualificacion profesional adecuada que exista a dia de hoy”.
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4. EL BINOMIO ACTIVIDAD FORMATIVA/ACTIVIDAD LABORAL
EN EL CONTRATO PARA LA FORMACION Y EL APRENDIZAJE.

El contrato para la formacion y el aprendizaje se propone “la cualificacion
profesional de los trabajadores en un régimen de alternancia de actividad la-
boral retribuida en una empresa con actividad formativa recibida en el marco
del sistema de formacion profesional para el empleo o del sistema educativo”,
para lo que, como ya se ha indicado, fija una determinada metodologia, que
no es otra que la del aprendizaje en alternancia, es decir, aquella que combina
la “actividad laboral retribuida en una empresa” con la “actividad formativa
recibida en el marco del sistema de formacion profesional para el empleo o del
sistema educativo”. Este elemento permite diferenciar el contrato para la for-
macion y el aprendizaje del contrato en practicas, puesto que mientras que en
este ultimo la formacion es previa al contrato, en el contrato para la formacion
y el aprendizaje la formacion se desarrolla durante la prestacion de trabajo*’.

Siendo el principal objetivo declarado de la nueva configuracion del con-
trato para la formacion y el aprendizaje garantizar que el trabajador contratado
mediante esta modalidad contractual obtenga una cualificacion profesional de
calidad que le permita insertarse en el mercado laboral, cabe esperar que la
norma haya disefiando con especial atencion la actividad formativa y la activi-
dad laboral a través de la cual pretende llevarse a cabo esta cualificacion pro-
fesional. Veamos, por tanto, como se organiza en el contrato para la formacion
y el aprendizaje cada uno de estos aspectos.

4.1. La actividad formativa: la mayor centralidad de l1a formacion.

A pesar de que la actividad formativa constituye la principal peculiaridad
del contrato para la formacion y el aprendizaje y el elemento que debe garanti-
zar el cumplimiento de la finalidad formativa de esta modalidad contractual, la
regulacion de esta materia recogida en el art. 11.2 ET no parece satisfacer todas
las expectativas y plantea importantes dudas sobre si la misma va a permitir
garantizar la cualificacion profesional de calidad del trabajador contratado mas
alla de su inmediata insercion laboral. En este punto, llama la atencion, por
ejemplo, que aspectos tan esenciales de la actividad formativa del contrato
para la formacion y el aprendizaje, como son el sistema de imparticion y las
caracteristicas de la formacion o la financiacion de la actividad formativa, se
hayan dejado a un posterior desarrollo reglamentario de esta materia, el cual,
aunque segun la disposicion final segunda del Real Decreto-ley 10/2011 debia
estar aprobado antes de finalizar el afio 2011, todavia no ha visto la luz. A tal

4 Vid. Cardenal Carro, M.: “El “nuevo” contrato para la formacion: diferencias con el
contrato de aprendizaje”, Aranzadi Social, tomo V, 1997, pag. 445.
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efecto, el apartado final del art. 11.2.d) ET establece que “reglamentariamente
se desarrollara el sistema de imparticion y las caracteristicas de la formacion
de los trabajadores en los centros formativos y en las empresas, asi como su
reconocimiento, en un régimen de alternancia con el trabajo efectivo para fa-
vorecer una mayor relacion entre éste y la formacion y el aprendizaje del tra-
bajador. Las actividades formativas podran incluir formacién complementaria
no referida al Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales para adap-
tarse tanto a las necesidades de los trabajadores como de las empresas. Asi-
mismo seran objeto de desarrollo reglamentario los aspectos relacionados con
la financiacion de la actividad formativa”. Si comparamos el alcance de estas
previsiones respecto a regulaciones legales anteriores de esta materia, bastante
mas extensas, podemos concluir que se ha producido una cierta “deslegaliza-
cion” del régimen juridico de las actividades formativas a favor del desarrollo
por via reglamentaria de las mismas.

En espera de este desarrollo reglamentario, sin embargo, son diversas las
referencias que si contiene el art. 11.2 ET en relacion con la actividad formati-
va prevista en el contrato para la formacion y el aprendizaje y que nos pueden
ayudar a perfilar los contornos y el alcance de la misma.

En primer lugar, como ya se ha indicado con anterioridad, la cualificacion
del trabajador debe llevarse a cabo en un régimen de alternancia, de modo
que debe concurrir una actividad formativa recibida en el marco del sistema
de formacion profesional para el empleo o del sistema educativo con una ac-
tividad laboral retribuida en una empresa. Desaparece de este modo la vieja
distincion entre teoria (estudio) y la practica (trabajo) no exenta de artificio,
a favor de esta figura que alterna actividad laboral retribuida con actividad
formativa que ha de prestarse en el marco del complejo sistema de formacion
y cualificacion profesional®. La alternancia e interrelacion entre la actividad
formativa y actividad laboral supone un importante valor afiadido en la for-
macion de los trabajadores contratados mediante esta modalidad contractual,
aportandoles multiples y valiosas oportunidades. A tal efecto, este sistema de
formacion permite aplicar en un contexto real los conocimientos tedricos y
practicos adquiridos; permite obtener conocimientos relacionados con el am-
bito profesional propio de la formacion adquirida; permite conocer de primera
mano los condicionantes con los que se desarrolla el trabajo correspondiente
a la formacion obtenida; permite adaptar las actitudes y comportamientos del
trabajador al medio profesional, etcétera. Por todo ello, la alternancia e inte-
rrelacion entre actividad formativa y actividad laboral resulta la metodologia
mas idonea para garantizar en estos supuestos una cualificacion profesional de
calidad orientada a la insercion laboral de quien la obtiene.

* Vid. Sempere Navarro, A.V.: “Mas medidas “urgentes”... cit.
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En segundo lugar, se prevé que el trabajador reciba la formacion directa-
mente de un centro formativo de la red a que se refiere la disposicion adicional
quinta de la Ley Orgénica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la
Formacion Profesional, previamente reconocido para ello por el Sistema Na-
cional de Empleo. En todo caso, también se prevé que se pueda recibir dicha
formacion en la propia empresa cuando la misma dispusiera de las instalacio-
nes y el personal adecuados a los efectos de la acreditacion de la competencia
o cualificacion profesional que se contempla en el art. 11.2 e) ET, sin perjuicio
de la necesidad, en su caso, de la realizacion de periodos de formacion com-
plementarios en los centros de la red mencionada. En este punto cabe recordar
que el Real Decreto-ley 10/2011 unicamente contemplaba como centros for-
mativos en los que se podia impartir la formacion inherente al contrato para
la formacion y el aprendizaje a los centros formativos de la red prevista en la
Ley Organica 5/2002. Esta circunstancia habia sido considerada como uno de
los principales instrumentos introducidos con el fin de garantizar la calidad de
la formacion dispensada, no en vano, con la atribucién del monopolio de la
formacion a estos centros especializados externos reconocidos por el Sistema
Nacional de Empleo se obtiene una cierta garantia de la calidad de los mismos
y, por extension, de la formacion que imparten*. Asimismo, esta opcion libera
al empresario de la carga organizativa y econémica que supone la organizacion
de la formacion correspondiente al contrato para la formacion y el aprendizaje
cuando la misma tiene lugar fuera del puesto de trabajo*®. No olvidemos en
este punto que el atractivo que para los empresarios puede tener esta modali-
dad contractual dados los menores costes salariales y de seguridad social que
la misma supone puede verse inmediatamente enturbiado por “el engorro de
gestionar la obligacion de formacion tedrica que les impone la norma y en todo
caso al modo en el que tienen que sufragarse los costes que implica el cumpli-
miento de la citada obligacién™!, lo cual, con toda seguridad ha sido la causa
de la escasa utilizacion de esta tipologia de contratos®.

4 Suarez Corujo, B.: “La (pen)tltima modificacion del contrato...” cit. pag. 86, indica que
la profesionalizacion de la imparticion de la formacién garantiza unos resultados mejores en
términos de cualificacion profesional.

3% Sobre las indiscutibles ventajas de esta opcion vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas
desesperadas de lucha contra el desempleo...” cit. pag. 72 y Molina Navarrete, C.: “La “nueva”
reforma laboral...” cit. pag. 172.

3! Vid. Fernandez Marquez, O.L. y Martinez Moreno, C.: “Medidas para fortalecer el empleo
de los jovenes y de las personas desempleadas”, en Monereo Perez, J.L; Fernandez Avilés, J.A.
y Triguero Martinez, L.A.: La reforma laboral 2010-2011 y su instrumentacion normativa, Ed.
Comares, Granada, 2011, pag. 335.

52 Vid. Vila Tierno, F.: “El contrato...” cit. pag. 109. El autor considera que la complejidad
de los aspectos formativos de estos contratos constituye el principal motivo de la escasa utilizacion
de los mismos “ante la sensacion de inseguridad juridica de una legislacion que resultaba
inaprensible”.
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La red de centros de formacion profesional prevista por la disposicion
adicional quinta de la Ley Organica 5/2002 a la que se remite el art. 11.2.d) ET
estd actualmente constituida por los siguientes centros:

*  Los centros integrados publicos y privados concertados de formacion

profesional, conforme a lo dispuesto en el art. 11 de la Ley Organica
5/2002 y en el Real Decreto 1558/2005, de 23 de diciembre, por el
que se regulan los requisitos basicos de los centros integrados de
formacion profesional.

* Los centros publicos y privados concertados del sistema educativo
que ofertan formacion profesional.

* Los centros de referencia nacional, en las condiciones y para los fines
establecidos en el Real Decreto 229/2008, de 15 de febrero, por el
que se regulan los centros de referencia nacional en el ambito de la
formacion profesional.

* Los centros publicos del Sistema Nacional de Empleo.

* Los centros privados acreditados del Sistema Nacional de Empleo que
ofertan formacion profesional para el empleo.

El Real Decreto-ley 3/2012, sin embargo, ha procedido a ampliar los lu-
gares en los que se puede impartir la formacién inherente al contrato para la
formacion y el aprendizaje admitiendo que la misma se pueda impartir en la
misma empresa, si bien, para ello exige que ésta disponga de las instalaciones
y el personal adecuados a los efectos de la acreditacion de la competencia o
cualificacion profesional que se contempla en el art. 11.2 e) ET, sin perjuicio
de la necesidad, en su caso, de la realizacion de periodos de formacion comple-
mentarios en los centros de la red mencionada. En consecuencia, con la volun-
tad de ganar en agilidad, rapidez, flexibilidad y simplicidad en el cumplimiento
del deber de formacion tedrica y evitar desplazamientos de trabajadores o falta
de plazas disponibles en los centros de formacion profesional debidamente
acreditados®, se permite que la formacion se imparta en la empresa siempre
que la misma disponga de los medios materiales y personales adecuados para
dispensar una formacién con los estdndares de calidad previstos en la norma-
tiva que permitan que dicha formacion pueda ser posteriormente acreditada®.
En todo caso, se prevé una posible colaboracion en este punto de modo que
se permite que parte de la formacion dispensada al trabajador se lleve a cabo

3 Vid. Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...”
cit. pag. 69.

% Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...” cit.
pag. 69 se cuestionan si esta posibilidad de formacion en las instalaciones de la propia empresa
sigue abierta cuando la misma no dispone propiamente de personal en plantilla capacitado para
ofrecer el nivel de formacién oportuno, pero desea subcontratar a su vez esta actividad con
personal cualificado.
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en los centros de la red de centros de formacion profesional anteriormente
indicados.

Esta medida supone volver al modelo anterior a la reforma laboral de 2010
al admitir la formacion en la propia empresa, que emulando al modelo aleman
es considerada no inicamente como un centro productivo, sino como una uni-
dad formativa para el empleo, lo cual, sin embargo, en nuestro pais se ha mos-
trado ineficaz®. A pesar de las cautelas que prevé la normativa, la aceptacion
de que sea la propia empresa la que imparta la formacion, supone introducir
nuevamente dudas sobre el alcance del cumplimiento de esta obligacion por
parte de las empresas y, especialmente, sobre la calidad de la misma, no en
vano, es estos supuestos existen mayores dificultades de control*®, que la nueva
regulacion no ha abordado de un modo expreso®’.

La incorporacion de la posibilidad que la formacion se desarrolle en la
propia empresa supone la asuncion por la misma de una notable carga organi-
zativa y economica. En este punto, no es casualidad que al tiempo que la re-
forma introducida por el Real Decreto-ley 3/2012 ha introducido la posibilidad
de que la formacion se imparta en la misma empresa, se haya previsto la nece-
sidad de abordar los aspectos relacionados con la financiacion de la actividad
formativa, lo cual se ha dejado, sin embargo, en manos del posterior desarrollo
reglamentario. En cualquier caso, si tenemos en cuenta el tamafio habitual de
las empresas en nuestro pais es de prever que esta opcidn incorporada por el
Real Decreto-ley 3/2012 no va a ser muy habitual en la practica®.

En tercer lugar, se prevé que la actividad formativa realizada sea objeto de
acreditacion oficial. A tal efecto, el art. 11.2.e) ET prevé que “la cualificacion
o competencia profesional adquirida a través del contrato para la formacion
y el aprendizaje sera objeto de acreditacion en los términos previstos en la
Ley Organica 5/2002, de 19 de junio (...) Conforme a lo establecido en dicha

3 Mas contundente se muestra Molina Navarrete, C.: “De las “reformas laborales...” cit.
pag. 49, que habla de fracaso de este modelo de “interiorizacion en la fabrica de la formacion”.

¢ Sempere Navarro, A.V. y Martin Jiménez, R.: Claves de la reforma laboral... cit. pag. 187,
ponen de manifiesto estas mismas dudas al afirmar que “desde el punto de vista del cumplimiento
efectivo de la formacion, sin embargo, es inevitable certificar las dificultades que hay para su
control y el consiguiente riesgo de que aquélla no se imparta de manera efectiva”.

7 Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...”
cit. pag. 68, llaman la atencion sobre el hecho de que esta nueva asuncion de responsabilidades
empresariales no viene acompafiada de una reforma equivalente en la Ley de Infracciones
y Sanciones en el Orden Social, si bien, dicha norma ya permite sancionar estos posibles
incumplimientos.

% De Vicente Pachés, F.: “Los contratos...” cit. pag. 414, en relacion con regulaciones
anteriores del contrato en formacion, establecia que “la formacion tedrica generalmente sera
impartida por un centro ajeno a la empresa, ya que las pequefias y medianas empresas —dimension
que predomina en el mercado de trabajo espafiol-, no cuentan con la estructura suficiente —al
carecer de centros o personas- para poder llevar a cabo esta funcion formativa”.
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regulacion, el trabajador podra solicitar de la Administracion Publica compe-
tente la expedicion del correspondiente certificado de profesionalidad, titulo de
formacion profesional o, en su caso, acreditacion parcial acumulable”. Siendo
la cualificacion profesional de los trabajadores el objetivo basico de esta mo-
dalidad contractual, la certificacion de la formacion recibida por el trabajador
por parte de las administraciones publicas competentes pone de manifiesto la
seriedad y el rigor de la formacion dispensada al trabajador vinculado median-
te el contrato para la formacion y el aprendizaje. Asimismo, esta acreditacion
de la formacion junto con la inscripcion de la formacion recibida por el traba-
jador en la “cuenta de formacion” deben constituir un instrumento basico para
garantizar que el trabajador pueda acceder con posterioridad a la finalizacion
del contrato para la formacion y el aprendizaje a otros empleos.

Junto con la expedicién del titulo de formacion profesional y del certifica-
do de profesionalidad, también se prevé la posibilidad de acreditacion parcial
acumulable. A tal efecto, el art. 11 del Real Decreto 395/2007, prevé que cuan-
do la formacion vaya dirigida a la obtencion de certificados de profesionali-
dad, la misma podra acreditarse mediante la expedicion del correspondiente
certificado de profesionalidad o de sus acreditaciones parciales acumulables,
expidiéndose el primero cuando se hayan superado los modulos formativos
correspondientes a la totalidad de las unidades de competencias en que se es-
tructure y las segundas cuando se hayan superado los mdédulos formativos co-
rrespondientes a una o algunas de dichas unidades de competencia.

Elart. 11.2.¢) ET no incorpora, sin embargo, la prevision habitual en este tipo
de contratos formativos de que el empresario entregue al trabajador un certificado
en el que conste la cualificacion profesional obtenida por el trabajador. Aunque
es cierto que corresponde a las autoridades competentes la acreditacion de la cua-
lificacion profesional de los trabajadores y que en ocasiones puede resultar com-
plicado que el empresario certifique el contenido de una formacion obtenida fuera
de la empresa, la existencia de una certificacion empresarial puede jugar un papel
complementario y resultar muy util para una posterior contratacion del trabajador.

Con toda seguridad, la enmienda 623 presentada por el grupo parlamenta-
rio popular al Proyecto de ley de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral se encuentra dirigida a reforzar la acreditacion y, por tanto, la justifi-
cacion de la imparticion de la formacion inherente al contrato para la forma-
cion y el aprendizaje, al proponer que se establezca de forma expresa que “la
imparticion de esta formacion debera justificarse a la finalidad del contrato™.

En cuarto lugar, la regulacion actual de esta modalidad contractual ha eli-
minado la prevision de un plazo méaximo dentro del cual deben comenzar las

% Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales. Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto
de Ley num. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 503.
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actividades formativas. A tal efecto, la regulacion inicial del contrato para
la formacion y el aprendizaje preveia que las actividades formativas debian
comenzar en el plazo maximo de cuatro meses a contar desde la fecha de ce-
lebracion del contrato. Esta prevision habia suscitado alguna critica puesto
que se consideraba que la norma autorizaba a que hubiera un plazo de cuatro
meses de desajuste entre el inicio de la relacion laboral y el derecho a recibir la
formacion adecuada, por lo que el aprendizaje inicial se dejaba exclusivamente
en manos de la actividad laboral retribuida en la empresa®. La redaccion del
precepto introducida por el Real Decreto-ley 3/2012, sin embargo, ha procedi-
do a eliminar la previsién de un plazo maximo dentro del cual deben comenzar
las actividades formativas®. Esta circunstancia deja en una indeterminacion
absoluta el momento a partir del cual deben empezar la actividad formativa
que debe recibir el trabajador en alternancia con la actividad laboral retribuida
en la empresa®.

En quinto lugar, la regulacion actual de esta modalidad contractual tam-
bién ha eliminado cualquier prevision especifica para aquellos supuestos en
que el contrato se formalice con un trabajador que no haya obtenido el titu-
lo de graduado en Educacion Secundaria Obligatoria®. Por el contrario, la
configuracién inicial de este contrato dada por el Real Decreto-ley 10/2011
si contemplaba que en estos supuestos que la formacion dispensada al traba-
jador debia permitir en primer lugar la obtencion de dicho titulo®. Ello no
significaba, sin embargo, que se renunciara a la obtencion de la formacion
correspondiente al contrato para la formacion y el aprendizaje formalizado,
como lo probaba el hecho de que se permitia que cuando el contrato se hubiera
celebrado con trabajadores que no hubieran obtenido el titulo de graduado en
educacion secundaria obligatoria se pudiera prorrogar la duracién maxima del

 Vid. Molina Navarrete, C.: “La “nueva” reforma laboral...” cit. pag. 172.

' La enmienda nim. 485 presentada por el grupo parlamentario socialista al Proyecto de Ley
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral propone al efecto volver a la redaccion
anterior prevista en el Real Decreto-ley 10/2011. Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales.
Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto de Ley niim. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 428.

6 Suarez Corujo, B.: “La (pen)ultima modificacion del contrato...” cit. pag. 87, indica que
ello posibilita que se concentre la actividad formativa al final del contrato, lo que puede contribuir
a devaluar su contenido y, sobre todo, su vinculacion con el componente laboral de la relacion
contractual.

% Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...” cit.
pag. 60, sefialan que no debe confundirse esta desaparicion con el hecho de que el contrato para la
formacion no pueda concertarse también con la finalidad de completar estos estudios, puesto que
la nueva redaccion del art. 11.2 ET permite, compatibilizar la “actividad laboral retribuida en una
empresa con actividad formativa recibida en el marco del sistema de formacion profesional para
el empleo o del sistema educativo”. Muy critico con esta medida se muestra SUAREZ CORUJO,
B.: “La (pen)ultima modificacion del contrato...” cit. pag. 87.

% Vid. Lahera Forteza, J.: “La reforma de la contratacion...” cit. pag. 118.
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contrato en doce meses®. Esta ampliacion de la duracion maxima del contrato
debia hacer compatible la obtencion de esta titulacion y la plena cualificacion
profesional del trabajador. En consecuencia, tras la supresion de esta prevision
operada por el Real Decreto-ley 3/2012 todo hace pensar que la obligacion de
que el trabajador reciba la formacion inherente al contrato para la formacion y
el aprendizaje no admite ninguna excepcion ni matizacion, puesto que la mis-
ma debera recibirse plenamente por el trabajador contratado aunque el mismo
carezca del titulo de graduado en Educacion Secundaria Obligatoria®.

Consciente el legislador de que una materia tan fundamental como el al-
cance, contenido y financiacion de la actividad formativa propia del contrato
para la formacion y el aprendizaje no podia dejarse de concretar hasta el de-
sarrollo reglamentario de esta materia, ha previsto el régimen transitorio por
el que debe regirse esta materia. A tal efecto, la disposicion transitoria sép-
tima del Real Decreto-ley 3/2012, bajo la ribrica de “actividad formativa y
su financiacion en los contratos para la formacion y el aprendizaje vigentes”,
establece el régimen juridico por el que deben regirse las actividades forma-
tivas en los contratos para la formacion y el aprendizaje suscritos desde el 31
de agosto de 2011 hasta la entrada en vigor del Real Decreto-ley 3/2012 y
la disposicién transitoria octava, bajo la ribrica de “actividad formativa y su
financiacion en los contratos para la formacion y el aprendizaje celebrados a
partir de la entrada en vigor de este real decreto-ley”, regula la formacion en
los contratos para la formacion y el aprendizaje suscritos desde la entrada en
vigor del Real Decreto-ley 3/2012. Pese a que el régimen juridico transitorio
de la actividad formativa previsto en el Real Decreto-ley 3/2012 se contiene en
dos disposiciones transitorias distintas, en atencion al momento de formaliza-
cion del contrato de trabajo, con anterioridad o con posterioridad a la entrada
en vigor de esta norma, éste no difiere sustancialmente. El contenido de estas
disposiciones transitorias hace referencia a dos aspectos esenciales para la de-
limitacion de las actividades formativas propias del contrato para la formacion
y el aprendizaje y para el éxito de las mismas, a saber, ¢l contenido y la finan-
ciacion de la formacion.

En relacion con el contenido de la formacion, tanto en los contratos para la
formacion y el aprendizaje suscritos con anterioridad a la entrada en vigor del
Real Decreto-Ley 3/2012, como en aquellos que se suscriban con posteridad a
esta fecha, la formacion inherente al contrato que debera recibir el trabajador

% Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...” cit.
pag. 73.

% La enmienda niim. 485 presentada por el grupo parlamentario socialista al Proyecto de Ley
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral propone al efecto volver a la redaccion
anterior prevista en el Real Decreto-ley 10/2011. Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales.
Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto de Ley niim. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 428.
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sera la propia del titulo de formacion profesional o certificado de profesiona-
lidad relacionados con el trabajo a realizar, y la misma debera dispensarse en
los centros formativos disponibles para su imparticion. Como no podia ser
de otro modo, este modelo responde plenamente al objeto de esta modalidad
contractual que persigue la cualificacion profesional de los trabajadores en un
régimen de alternancia, de modo que el trabajador alternara la actividad laboral
retribuida en la empresa con la formacion correspondiente al titulo de forma-
cion profesional o certificado de profesionalidad relacionados con el trabajo
a realizar y recibida en el marco del sistema de formacion profesional para el
empleo o del sistema educativo.

El inicio de la actividad formativa se iniciara previa solicitud por parte
de la empresa y previa autorizacion por los servicios publicos de empleo de
las comunidades auténomas o por el servicio publico de empleo estatal en el
ambito de sus respectivas competencias. Obsérvese en este punto que mientras
la disposicion transitoria séptima del Real Decreto-ley 3/2012 tinicamente con-
templa la autorizacion de los servicios publicos de empleo de las comunidades
auténomas, la disposicion adicional octava también contempla la autorizacion
del Servicio Publico de Empleo Estatal en el &mbito de sus respectivas compe-
tencias®’. En todo caso, cuando la autorizacion sea concedida por los servicios
publicos de empleo de las comunidades autonomas, la misma debera ser co-
municada al Servicio Publico de Empleo Estatal a los efectos de la aplicacion
de las bonificaciones correspondientes.

A pesar de que la situacion optima es que el trabajador contratado reciba
la formacion propia del titulo de formacion profesional o certificado de profe-
sionalidad relacionados con el trabajo a realizar, puede ocurrir que en algunos
supuestos no exista titulo de formacion profesional o certificado de profesiona-
lidad relacionados con el trabajo efectivo a realizar, o bien, que existiendo és-
tos, no existan centros formativos disponibles para su imparticiéon. Para estos
supuestos se prevé que la actividad formativa inherente a estos contratos sea la
constituida por los contenidos minimos orientativos establecidos en el fichero
de especialidades formativas para las ocupaciones o especialidades relativas
a la actividad laboral contemplada en el contrato®. En defecto de estos, se
prevé que la actividad formativa inherente al contrato para la formacion y el
aprendizaje esté constituida por los contenidos formativos determinados por
las empresas o comunicados por estas al Servicio Publico de Empleo Estatal,
a los efectos de su validacion en el marco del Sistema Nacional de Empleo.

7 Suérez Corujo, B.: “La (pen)ultima modificacion del contrato...” cit. pag. 91, llama la
atencion sobre el hecho de que no queda clara cual es la razon de esta prevision que, segtin el autor,
podria constituir una vulneracioén de la competencia autonomica de ejecucion en materia laboral.

 Este fichero de especialidades formativas puede consultase en la pagina web del Servicio
Publico Estatal (www.sepe.es).
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En relacion con los contratos para la formacion y aprendizaje que se sus-
criban desde la entrada en vigor del Real Decreto-ley 3/2012, este régimen
especifico para los supuestos en que no exista titulo de formacion profesional
o certificado de profesionalidad relacionados con el trabajo efectivo a realizar,
o centros formativos disponibles para su imparticion, inicamente se contempla
para todos aquellos contratos suscritos en los doce meses posteriores a la entra-
da en vigor de esta norma, no conteniéndose prevision alguna sobre qué trata-
miento deberan recibir estos supuestos una vez transcurrido este plazo. Es de
suponer que en este plazo ya debera haberse aprobado el desarrollo reglamen-
tario de la formacion inherente al contrato para la formacion y el aprendizaje
previsto en el art. 11.2.d) ET y, en consecuencia, esta norma ya haya previsto
y resuelto esta situacion.

Para los supuestos en que no exista titulo de formacion profesional o cer-
tificado de profesionalidad relacionados con el trabajo efectivo a realizar, o
centros formativos disponibles para su imparticion, se prevén tres previsiones
adicionales sobre la duracion, el lugar de imparticion y la acreditacion de la
formacion recibida. En primer lugar, respecto a la duracion de la actividad for-
mativa se prevé que la misma se adecuara a las caracteristicas de la actividad
laboral a desempeiiar, respetando, en todo caso, el nimero de horas establecido
por el Servicios Publico de Empleo Estatal para las especialidades formativas
adecuadas a dicha actividad laboral. En segundo lugar, en relacion con el
lugar de imparticion de la formacion, se prevé que la formacion inherente al
contrato debera realizarse por la empresa directamente o a través de los centros
autorizados por el Servicios Pblico de Empleo Estatal. Finalmente, por lo que
respecta a la acreditacion de la formacion recibida en estos supuestos se prevé
que la misma se llevara a cabo en los términos contemplados en el articulo
11.2 del Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el sub-
sistema de formacion profesional para el empleo. A tal efecto, dicho precepto
establece que “cuando la formacion no esté vinculada a la oferta formativa de
los certificados de profesionalidad debera entregarse a cada participante que
haya finalizado la accion formativa un certificado de asistencia a la mismay a
cada participante que haya superado la formacion con evaluacion positiva un
diploma acreditativo.

También contempla el Real Decreto-ley 3/2012 un régimen transitorio en
relacion con el segundo pilar sobre el que se sustenta el éxito de la formacion
inherente al contrato para la formacion y el aprendizaje, es decir, la financia-
cién de la misma. Sobre esta materia, el apartado sexto del la disposicion
transitoria séptima y de la disposicion transitoria séptima establecen que hasta
la entrada en vigor del desarrollo reglamentario de este real decreto-ley, en
los supuestos contemplados en estas disposiciones transitorias, las empresas
podran financiarse el coste de la formacion inherente a los contratos para la
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formacion y el aprendizaje mediante bonificaciones en las cuotas empresaria-
les a la Seguridad Social, con cargo a la partida prevista en el presupuesto del
Servicio Publico de Empleo Estatal para la financiacion de las bonificaciones
en las cotizaciones de la Seguridad Social, acogidas a medidas de fomento de
empleo por contratacion laboral. A tal efecto se prevé que seran de aplicacion
los articulos 9, 10 y 11 de la Orden del Ministerio de Trabajo y Asuntos So-
ciales, de 4 de julio de 1998, por la que se regulan los aspectos formativos del
contrato para la formacion, y su normativa de desarrollo®. En definitiva, en
espera de un nuevo desarrollo reglamentario de esta materia, se mantiene la
normativa y, por tanto, el régimen de financiacion de la formacion del contrato
para la formacion y el aprendizaje anterior a la aprobacion del Real Decreto-
ley 10/2011 y del Real Decreto-ley 3/2012.

Finalmente, para terminar el analisis de las actividades formativas previs-
tas en el contrato para la formacion y el aprendizaje, debe llamarse la atencion
sobre el hecho de que a pesar de la importancia que la regulacion de esta mo-
dalidad contractual atribuye a la cualificacion profesional y por extension a las
actividades formativas del trabajador contratado, el Real Decreto-ley 10/2011
omiti6 la regulacion de los efectos de un eventual incumplimiento de estas
obligaciones formativas por parte del empresario al estilo de las contenidas en
anteriores versiones de esta modalidad contractual en las que se preveia que el
contrato se presumiria de caracter comiin u ordinario cuando el empresario in-
cumpliera en su totalidad las obligaciones que le correspondieran de formacion
tedrica™. Ante la eliminacion de esta prevision, se ha considerado que ello “da
idea de que la voluntad del legislador es mas abierta/permisiva o, si se prefiere,
menos rigida a la hora de exigir la concurrencia de todos y cada uno de los re-
quisitos exigidos para que este contrato se entienda validamente celebrado™’".
El Real Decreto-ley 3/2012 ha mantenido esta omision, prolongandose de este
modo los problemas interpretativos de la misma’.

4.2. La actividad laboral retribuida: la actividad laboral como parte esen-
cial de la cualificacion profesional del trabajador.

No siendo la actividad laboral retribuida en la empresa una caracteristica
especifica del contrato para la formacion y el aprendizaje, sino un elemento

% Vid. Camps Ruiz, L.M.: “Contratacion, formacion...” cit. pag. 86.

" Sobre el alcance y los problemas que planteaba esta prevision vid. Cardenal CarrO, M.:
“El “nuevo” contrato...” cit. Vid. también Herraiz Martin, M.S.: “El contrato para la formacioén...”
cit.

" A tal efecto, Sempere Navarro, A.V.: “Mas medidas “urgentes”...” cit. Vid., también,
Sempere Navarro, A.V. y Martin Jiménez, R.: Claves de la reforma laboral... cit. pag. 80.

2 Vid. Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...”
cit. pag. 72.
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consustancial a toda relacion laboral, esta materia aiin ha merecido todavia una
menor atencion por parte del legislador que practicamente se ha limitado a es-
tablecer que la actividad laboral desempefiada por el trabajador en la empresa
debera estar relacionada con las actividades formativas. Se desarrolla de este
modo la prevision ya recogida en la Exposicion de Motivos del Real Decreto-
ley 10/2011 segun la cual el contrato para la formacion y el aprendizaje debe
permitir que la persona trabajadora realice un trabajo efectivo en un empresa
directamente relacionado con la formaciéon que esta recibiendo, lo que favo-
recera una mayor relacion entre ésta y el aprendizaje en el puesto de trabajo.

Es precisamente esta combinacion de actividad formativa recibida en el
marco del sistema de formacion profesional para el empleo o del sistema edu-
cativo y la actividad laboral retribuida en la empresa la que define y caracteriza
a la formacion en régimen de alternancia y permite contrastar la formacion de
caracter mas teorico recibida en el desarrollo de las actividades formativas con
la formacion mas practica obtenida en el desarrollo de las actividades laborales
obteniéndose de este modo una optima cualificacion profesional del trabaja-
dor. En otros términos, la prestacion desarrollada por el trabajador debe estar
directamente relacionada con la formacion dispensada al mismo inherente al
contrato para la formacién y el aprendizaje formalizado, de modo que la falta
de adecuacion entre la actividad laboral y la actividad formativa comportara
necesariamente la frustracion del objetivo Gltimo de la cualificacion profesio-
nal del trabajador y, por extension, del propio contrato para la formacion y el
aprendizaje. Al igual que sucedia con anteriores regulaciones del contrato en
formacion, resulta criticable que la normativa se limite a prever que la activi-
dad laboral desempefiada por el trabajador deba estar “relacionada” con las ac-
tividades formativas, no en vano, el significado tan amplio e indeterminado de
esta expresion puede prestarse a excesos y abusos del empleador, consintiendo
actividades que no guarden una “estrecha relacion” o una “relacion directa”
con las actividades formativas™. La importancia de que la actividad laboral
desempenada por el trabajador en la empresa esté relacionada con las activida-
des formativas comporta ademas que esta adecuacion deba mantenerse durante
toda la vigencia del contrato de trabajo para la formacion y el aprendizaje.

La necesaria alternancia entre actividad laboral retribuida y la actividad
formativa consustancial al contrato para la formacion y el aprendizaje compor-
ta la necesidad de fijar unas pautas para la distribucion del periodo de tiempo
que se dedica a cada una de estas actividades. En este punto, la regulacion de
esta materia en el contrato para la formacion y el aprendizaje ha supuesto res-
pecto a precedentes regulaciones de este tipo de modalidad contractual una li-
mitacion del tiempo de trabajo efectivo y, por tanto, una ampliacion correlativa

3 Vid. De Vicente Pachés, F.: “Los contratos...” cit. pag. 417.
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del periodo que tradicionalmente se ha reservado como minimo infranqueable
para las actividades formativas del trabajador. En este punto, la regulacion
inicial de esta materia establecia que “el tiempo de trabajo efectivo, que habra
de ser compatible con el tiempo dedicado a las actividades formativas, no po-
dra ser superior al 75 por ciento de la jornada maxima prevista en el convenio
colectivo o, en su defecto, a la jornada maxima legal”.

A partir de esta prevision se observa que inicialmente eran dos los aspectos
que ponian de manifiesto la apuesta del contrato para la formacion y el aprendizaje
por la cualificacion profesional del trabajador. En primer lugar, aunque se trate de
una declaracion meramente programatica, se establece de forma expresa que el
tiempo de trabajo efectivo debe ser compatible con el tiempo dedicado a las acti-
vidades formativas. La duracion del tiempo de trabajo efectivo, por tanto, debera
respetar en todo caso el tiempo necesario para satisfacer las necesidades formativas
reales del objeto del contrato para la formacion y el aprendizaje. En consecuencia,
el trabajo efectivo del trabajador no puede ser de una intensidad tal que prevalezca
sobre sus actividades formativas, postergandolas a un segundo plano. Las activi-
dades formativas, por tanto, no pueden tener el caracter marginal que en ocasiones
se ha dispensado a la formacion tedrica en los precedentes contratos de formacion
y de aprendizaje. En este punto, sin embargo, la actual regulacion del contrato para
la formacién y el aprendizaje no prevé ninglin protagonismo para la negociacion
colectiva en términos similares al previsto en la anterior regulacion del contrato
para la formacion que atribuia a los convenios de empresa la posibilidad de identi-
ficar los puestos de trabajo objeto de este contrato.

En segundo lugar, también suponia una apuesta decidida por la mejora de
la cualificacion profesional del trabajador la prevision ahora si mas concreta
de que el tiempo de trabajo efectivo no pudiera ser superior al 75 por ciento
de la jornada maxima prevista en el convenio colectivo o, en su defecto, a la
jornada maxima legal, lo que dejaba un minimo del 25 por ciento de la jornada
para las actividades formativas’™. Esta prevision suponia una clara mejora de
la tradicional regulacion de esta materia seglin la cual el tiempo dedicado a la
formacion tedrica no podia ser inferior al 15 por ciento de la jornada maxima
prevista en el convenio colectivo o, en su defecto, de la jornada méaxima legal,
de lo que se desprendia a sensu contrario que el trabajo efectivo no podia
exceder de un maximo del 85 por ciento de dicha jornada. Con esta nueva
regulacion se conseguia, ademas, que la mejora de la formacion del trabajador
no supusiera un incremento de los costes empresariales’.

™ En esta direccién, Molina Navarrete, C.: “La “nueva” reforma laboral...” cit. pag. 173,
considera esta medida como una regla de renovada seriedad formativa pretendida para esta
relacion de empleo temporal que seria contractual y que consistiria en la ampliacion del periodo
formativo tedrico y la reduccion del periodo de trabajo efectivo maximo.

> Sempere Navarro, A.V. y Martin Jiménez, R.: Claves de la reforma laboral... cit. pag. 79.
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Este segundo aspecto referente al tiempo de trabajo efectivo, sin embargo,
ha sido objeto de modificacion posterior por parte del Real Decreto-ley 3/2012,
en virtud de la cual, la nueva redaccion del art. 11.2.f) ET establece que “el
tiempo de trabajo efectivo, que habra de ser compatible con el tiempo dedicado
a las actividades formativas, no podra ser superior al 75 por ciento, durante el
primer afio, o al 85 por ciento durante el segundo y tercer afo, de la jornada
maxima prevista en el convenio colectivo o, en su defecto, a la jornada maxima
legal”. En consecuencia, la limitacion del trabajo efectivo al 75 por ciento de
la jornada se circunscribe exclusivamente al primer afio, mientras que para
el segundo y tercer aflo se recupera el porcentaje maximo del 85 por ciento
de la jornada para el trabajo efectivo’. La actual regulacion de esta materia,
por tanto, ain siendo mas favorable que la tradicional, va a suponer una mas
que probable ampliacion del tiempo de trabajo efectivo durante la segunda y
tercera anualidad del contrato y, por tanto, una limitacion del tiempo dedicado
a actividades formativas, respecto a las que se contemplaban en la redaccion
inicial del precepto, dando lugar en este punto a un hibrido entre la regulacion
anterior del contrato en formacion y la inicialmente prevista del contrato para
la formacion y el aprendizaje””.

Probablemente la prevision de que el tiempo de trabajo efectivo no pueda
ser superior al 75 por ciento, durante el primer afio, o al 85 por ciento durante
el segundo y tercer afio, de la jornada maxima prevista en el convenio colectivo
o0, en su defecto, de la jornada maxima legal, encuentra su fundamento en la
percepcion de que mientras que durante el primer afio de la cualificacion pro-
fesional del trabajador es necesario un mayor protagonismo de las actividades
formativas frente al trabajo efectivo, a partir del segundo afio ya deben ganar
mayor protagonismo las actividades laborales desarrolladas en la empresa’.

La voluntad de evitar que el tiempo dedicado al trabajo efectivo por el tra-
bajador contratado en formacion y aprendizaje pueda eclipsar las actividades
formativas del mismo justifica, asimismo, que se haya incorporado otra limi-
tacion al tiempo de trabajo de dichos trabajadores al establecerse en el mismo

" La enmienda nim. 485 presentada por el grupo parlamentario socialista al Proyecto de Ley
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral propone al efecto volver a la redaccion
anterior prevista en el Real Decreto-ley 10/2011. Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales.
Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto de Ley niim. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 428.

77 Suérez Corujo, B.: “La (pen)ultima modificacion del contrato...” cit. pag. 84, indica al
respecto que esta prevision pone de manifiesto “la filosofia que inspira la modificacion del régimen
juridico del contrato para la formacion y el aprendizaje: la primacia del interés empresarial con la
consiguiente devaluacion de la actividad formativa propia de este contrato”.

" En la misma direccion, Molina Navarrete, C.: “De las “reformas laborales”... cit. pag.
49, mantiene que “aunque esta medida contradice la vocacion formativa, se revela coherente con
el proceso de aprendizaje en si, en la medida en que la prolongacion del contrato implicara una
menor actividad formativa especifica inicial”.
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art. 11.2. f) ET que los mismos no podran realizar horas extraordinarias, salvo
que se trate de horas extraordinarias por fuerza mayor”. Esta prohibicion,
ciertamente razonable, no se encontraba recogida en el precedente contrato
para la formacion, habiéndose considerado que nada impedia la realizacion de
horas extraordinarias, si bien, se consideraba que debia evitarse que las mis-
mas se superpusieran al tiempo reservado para la formacion teodrica y que se
tratara de una necesidad real de ampliar la jornada de trabajo®.

También en esta dinamica de garantizar el objetivo de cualificacion profe-
sional de los trabajadores contratados en formacion y aprendizaje cabe ubicar
la prohibicion de que los mismos realicen trabajos nocturnos y trabajo a tur-
nos®. Frente a la rigidez de esta prevision se ha propuesto que se estableciera
Unicamente la exigencia de que en caso de realizarse la prestacion laboral de
este modo, es decir, con horas extraordinarias, trabajo nocturno o trabajo a
turnos, ello no supusiera un obstaculo para el desarrollo del proceso de cuali-
ficacion profesional del trabajador. Pese a ello, parece mas acertada la opcion
finalmente adoptara por el legislador de eliminar la posibilidad de que estos
trabajadores realicen horas extraordinarias, trabajos nocturnos o trabajo a tur-
no, puesto que ello, sin lugar a dudas, podria perturbar el correcto desarrollo
de las actividades formativas del trabajador®?.

Por lo demas, la combinacion de un tiempo maximo de trabajo efectivo del
75 por ciento de la jornada el primer afio y del 85 por ciento de la misma du-
rante el segundo y tercer afio de vigencia del contrato, y de un tiempo dedicado
a las actividades formativas, permite al empresario obtener ciertas ventajas, es-
pecialmente un abaratamiento de los costes empresariales, que tienen un cierto
parecido con las obtenidas mediante el recurso a la contratacion a tiempo parcial,
pero sin la complejidad que plantea esta ultima modalidad contractual®. Pese a
ello, algin autor considera que hubiera sido preferible que se hubiera abordado
una nueva regulacion mas flexible del contrato a tiempo parcial, el cual hubiera
producido mayores beneficios y mas inmediatos sobre el mercado de trabajo®.

" Vid. Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...”
cit. pag. 67.

80 Vid. Vila Tierno, F.: “El contrato para la formacion” en Monereo Pérez, J.L (Dir.) y Serrano
Falcon (Coord.): Las modalidades de contratacion temporal. Estudio técnico de su régimen
Jjuridico, Editorial Comares, Granada, 2010, pag. 345.

81 Vid. Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...”
cit. pag. 67.

8 En la misma direccion, Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas...” cit. pag. 74,
considera que “el colectivo hacia el que va dirigido este contrato, trabajadores jovenes sin cualificar,
y el hecho de que la finalidad del mismo es esencialmente formativa, es evidente que no resulta
compatible con esta finalidad de permitir que estos trabajadores estén sometidos a condiciones de
jornada que perturben, dificulten o desincentiven la realizacion de las actividades formativas”.

8 De Este Parecer Sempere Navarro, A.V.: “Mas medidas “urgentes...” cit.

8 Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha...” cit. pag. 66.
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Al igual que sucedia con la regulacion de los precedentes contratos forma-
tivos, se encuentra a faltar en la regulacion legal del contrato para la formacion
y el aprendizaje al menos una mencion a la figura del tutor, no en vano en los
sistemas de formacion en alternancia con el empleo su papel es determinante
para el correcto aprendizaje y desarrollo de las actividades laborales a desarro-
llar por el trabajador contratado en la empresa y, por extension, para el éxito
de su cualificacion profesional, asegurandose de este modo que la actividad
laboral desarrollada por el trabajador suponga un aprendizaje para el mismo y
no una mera actividad laboral de bajo coste®. En definitiva, nos encontramos
ante una actividad laboral tutelada o tutorizada. La trascendencia de la figura
del tutor aconsejaria que la regulacion de la misma se fijara en la propia ley
y no fuera relegada, como viene siendo habitual, al desarrollo reglamentario
correspondiente. Esta regulacion deberia contemplar como minimo los requi-
sitos que debe cumplir el tutor, que aseguren que la persona que ejerce esta
funcion posea la cualificacion o experiencia profesional adecuadas y cudles
son sus obligaciones en relacion con el trabajador contratado para la formacion
y el aprendizaje, que deben comprender como minimo la direccion, el control y
la evaluacion del proceso de aprendizaje del mismo. En este punto, las funcio-
nes de tutor deben encomendarse a una persona con formacion suficiente, pero
también con capacidad pedagdgica que se supone a esta funcion que le permita
relacionar los aspectos mas teéricos de la formacion con los practicos®. El
adecuado cumplimiento de estas funciones requiere una proporcion adecuada
de los trabajadores asignados a cada tutor.

5. LA DURACION DEL CONTRATO: EL DIFiCIL EQUILIBRIO EN-
TRE NECESIDADES FORMATIVAS Y DE INSERCION LABORAL
DEL TRABAJADOR.

La naturaleza formativa del contrato para la formacion y el aprendizaje
obliga a que el mismo tenga un caracter temporal, no en vano, la cualificacion
profesional del trabajador contratado debe alcanzarse en un periodo de tiempo
determinado. Por ello, una duracion excesivamente dilatada del mismo supon-
dria abandonar la finalidad formativa del contrato a favor de otras finalidades
distintas mas vinculadas con caracter general a la insercion laboral del traba-

8 En esta direccion, Yanini Baeza, I.: “La nueva regulacion...” cit. pag. 17, califica esta
figura como uno de los elementos mas importantes del contrato para la formacion.

8 Vid. Garcia Femenia, A.M.: “El contrato de aprendizaje: entre la formacion y la insercion
profesional”, Relaciones Laborales, nim. 23, 1994, pag. 41.
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jador®”. Siendo evidente la naturaleza temporal de este contrato, sin embargo,
no existe el mismo consenso en la fijacion de la duracion requerida para llevar
a cabo la cualificacion profesional del trabajador contratado. Ello justifica que
en apenas seis meses hayamos dispuesto de dos regulaciones muy distintas de
la duracién del contrato para la formacion y el aprendizaje. La primera redac-
cion del art. 11.2.b) ET prevista en el Real Decreto-ley 10/2011 preveia que “la
duracion minima del contrato sera de un afio y la maxima de dos, si bien podra
prorrogarse por doce meses mas, en atencion a las necesidades del proceso for-
mativo del trabajador en los términos que se establezcan reglamentariamente,
o en funcién de las necesidades organizativas o productivas de las empresas de
acuerdo con lo dispuesto en convenio colectivo, o cuando se celebre con traba-
jadores que no hayan obtenido el titulo de graduado en Educacion Secundaria
Obligatoria”.

Esta regulacion de la duracion del contrato para la formacion del contrato
introducia importantes novedades en relacion a los precedentes contratos en
formacion tanto por lo que respecta a la duracion minima como a la duracion
maxima®, Respecto a la duracion minima se pasa de la prevision habitual de
los seis meses a la actual de un afio. Con toda probabilidad, con esta medida se
pretendia asegurar el objetivo basico de que el trabajador obtuviera una cuali-
ficacion profesional de calidad mas alla de su inmediata insercion laboral, a tal
efecto podria considerarse que una duraciéon minima del contrato de seis meses
no resulta tiempo suficiente para garantizar dicha cualificacion profesional.

Este criterio ha sido inicialmente asumido por el Real Decreto-ley 3/2012
que no ha modificado la duracién minima del contrato y, por tanto, la ha mante-
nido en un afo. Ahora bien, se ha introducido una prevision que puede suponer
en determinadas ocasiones la reduccion de la duracion minima del contrato. A
tal efecto, el art. 11.2.b) ET indica que “mediante convenio colectivo podran
establecerse distintas duraciones del contrato, en funcidon de las necesidades
organizativas o productivas de las empresas, sin que la duracion minima pueda
ser inferior a seis meses (...)”. Se establece, por tanto, la posibilidad de que
la negociacion colectiva reduzca de un modo significativo la duracion minima
de este contrato pudiéndose llegar incluso a una reduccion del 50 por ciento,
pasando de un afio a seis meses, que se perfila como el minimo absoluto de esta
modalidad contractual®®. Esta limitacion de la duracién minima del contrato

87 Ballester Pastor, M.A.: El contrato de formacion... cit. pag. 53, considera que el
establecimiento de plazos maximos constituye un mecanismo para evitar abusos por parte de los
empresarios.

8 Sempere Navarro, A.V.: “Mas medidas “urgentes”... cit. califica estos cambios como
relevantes.

8 Vid. Sempere Navarro, A.V. y Martin Jiménez, R.: Claves de la reforma laboral... cit.
pag. 187.
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para la formacion y el aprendizaje, ademas, no se vincula a las necesidades
formativas del trabajador por considerarse cubiertas en un periodo inferior a
un afio, sino que, por el contrario, se vincula a las necesidades organizativas
o productivas de las empresas®. Las necesidades formativas del trabajador se
postergan de este modo a las necesidades organizativas y productivas de la em-
presa’’. Entodo caso, el hecho de que el convenio colectivo sea el instrumento
al que debe acudirse para reducir la duracion minima del contrato debe cons-
tituir una garantia de que se velara por garantizar que la duracion del contrato
para la formacién y el aprendizaje sea en todo caso la necesaria para asegurar
una optima cualificacion profesional del trabajador contratado.

Los cambios introducidos inicialmente por el Real Decreto-ley 10/2011 en
relacion con la duracion méaxima del contrato para la formacion y el aprendiza-
je no tenian un componente tan cuantitativo como los introducidos respecto a
la duracion minima, pero si tenian un importante alcance cualitativo. En esta
direccion, se mantuvo la tradicional duracion maxima de dos afios ampliables
hasta un limite determinado. En consecuencia, la duracion de dos afios parecia
ser considerada como un periodo de tiempo lo suficientemente extenso como
para que el trabajador contratado ya se encontrara plenamente cualificado pro-
fesionalmente, de modo que, con caracter general, la extension del contrato
mas alla de este periodo de tiempo supondria un alejamiento del objeto de
esta modalidad contractual que es la cualificacion profesional del trabajador
y, por tanto, una pérdida de la causalidad del contrato. Pese a ello, la norma-
tiva reguladora del contrato para la formacion y el aprendizaje, como antes lo
hicieran sus predecesores, preveia la posibilidad de prorrogar el contrato para
la formacién y el aprendizaje por doce meses mas®>. La regulacion inicial de
esta materia introducida por el Real Decreto-ley 10/2011, sin embargo, no se
limitaba a prever la posibilidad de una prérroga de hasta un maximo de doce
meses mas, sino que fijaba de un modo expreso y tasado los supuestos en que
la misma era posible, configurdndose de este modo una prérroga causal. En
particular, las causas que permitian la prorroga del contrato para la formacion y

% Suérez Corujo, B.: “La (pen)ultima modificacion del contrato...” cit. pag. 82, llama la
atencion sobre el hecho de que tinicamente se repare en el interés empresarial y que se olvide las
posibles necesidades formativas de los trabajadores.

! La enmienda nim. 485 presentada por el grupo parlamentario socialista al Proyecto de Ley
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral propone al efecto volver a la redaccion
anterior prevista en el Real Decreto-ley 10/2011. Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales.
Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto de Ley niim. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 428.

%2 La posibilidad de ampliar la duraciéon maxima de los contratos constituye una
particularidad de esta tipologia de contratos frente a los contratos en practicas. Ojeda Avilés,
A.y Gorelli Hernandez, J.: Los contratos de trabajo... cit. pag. 361, consideran al respecto que
esta regulacion mas flexible se debe al hecho de que en ambas modalidades contractuales las
necesidades formativas son diferentes.
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el aprendizaje eran las siguientes: a) atender a las necesidades del proceso for-
mativo del trabajador en los términos que se establecieran reglamentariamente;
b) satisfacer las necesidades organizativas o productivas de las empresas de
acuerdo con lo dispuesto en convenio colectivo; y, finalmente, ¢) cuando el
contrato se celebrara con trabajadores que no hubieran obtenido el titulo de
graduado en Educacion Secundaria Obligatoria.

Cada una de estos supuestos de admision de prorroga del contrato ence-
rraba la concreta justificacion en que la misma se amparaba para admitir que
el contrato se extendiera mas alla de la duracion maxima de dos afios que de
ordinario era considerada como suficiente para satisfacer los objetivos, esen-
cialmente formativos, del contrato para la formacion y el aprendizaje. En este
punto, resultaban totalmente comprensibles la finalidad de atender a las nece-
sidades del proceso formativo del trabajador en los términos que se establez-
can reglamentariamente y la adecuacion de la duracion maxima del contrato a
los supuestos en que el mismo se celebrara con trabajadores que no hubieran
obtenido el titulo de graduado en Educacién Secundaria Obligatoria, no en
vano, en ambos supuestos la causa justificativa de la prorroga se vinculaba a
la correcta satisfaccion del objetivo basico de este contrato, es decir, la cualifi-
cacion profesional del trabajador contratado®. Por el contrario, no se entendia
que se permitiera prorrogar la duracion maxima del contrato mas alla de los
dos afios con la unica finalidad de satisfacer las necesidades organizativas o
productivas de las empresas, puesto que este supuesto nada tiene que ver con
la cualificacion profesional del trabajador. De este modo, se priorizaba una vez
mas la insercion laboral del trabajador frente a su cualificacion profesional. En
todo caso, debia valorarse positivamente que esta causa justificativa de la am-
pliacion de la duracion maxima del contrato no se dejara al exclusivo criterio
del empresario sino que quedara sometida a lo que se dispusiera al efecto en el
convenio colectivo®.

El Real Decreto-ley 3/2012, sin embargo, ha procedido a modificar de
un modo significativo la duracion maxima del contrato para la formacion y
el aprendizaje. A tal efecto, la redaccion actual del art. 11.2.b) ET establece
que “la duracion minima del contrato sera de un afio y la maxima de tres. No
obstante, mediante convenio colectivo podran establecerse distintas duracio-

% En esta direccion, Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de la lucha contra el
desempleo...” cit. pag. 71, indica como factores que pueden justificar la ampliacién permitida
legalmente la importancia de la cualificacion en este contrato, las horas de formacion necesarias
para obtener el certificado de profesionalidad o el titulo de Formacion Profesional, el hecho de
que la formacion se desarrolle en alternancia con el trabajo y el limitado tiempo que el trabajador
puede dedicar a la formacion.

% Molina Navarrete, C.: “La “nueva” reforma laboral...” cit. pag. 174, valora positivamente
esta intervencion de la negociacion colectiva en la medida en que permite flexibilizar el uso de este
tipo de contrato por parte del empleador.

TEMAS LABORALES nim. 116/2012. Pags. 35-87



El contrato para la formacién y el aprendizaje 73

nes del contrato, en funcion de las necesidades organizativas o productivas de
las empresas, sin que la duracion minima pueda ser inferior a seis meses ni la
maxima superior a tres afios”. En consecuencia, la duracion maxima ordinaria
del contrato ha pasado de los dos afios anteriores a tres, de modo que los doce
meses de prorroga extraordinaria y causal previstos en la normativa anterior se
han integrado tras la reforma en la duraciéon maxima ordinaria del contrato, de
modo que una vez mas con la crisis econdmica y las altas tasas de desempleo
que la acompafian la excepcionalidad se convierte en lo normal y habitual®.
Se recupera de este modo la duraciéon maxima prevista para el antiguo con-
trato de aprendizaje que tantas criticas habia suscitado®. No parece que esta
ampliacion de la duracion maxima ordinaria del contrato para la formacion y
el aprendizaje pueda apoyarse en la mejora de la cualificacion profesional del
trabajador, que hasta ahora se consideraba garantizada con una duracion maxi-
ma del contrato de dos afios, salvo en aquellos supuestos en que por diferentes
motivos podia ser necesario un periodo superior de hasta tres aflos. Mas bien
parece que una vez mas las necesidades de insercion laboral de los jovenes
desempleados justifica que con caracter general los contratos para la formacion
y el aprendizaje que se formalicen con los mismos pueda extenderse hasta los
tres afios”’.

La prevision de una duracién maxima del contrato para la formacion y el
aprendizaje de tres afios supone una homogenizacion de la misma para todos
los casos, sin atender, como ha sido tradicional, a las caracteristicas especiales
que puedan plantear determinados supuestos y/o colectivos especificos. Uni-
camente por via de la negociacion colectiva se prevé la posibilidad de empren-
der una cierta adaptacion de la duraciéon maxima del contrato siempre respec-
tando la maxima de tres afios, que se configura de este modo como un maximo
absoluto®®. En este sentido, se prevé que mediante convenio colectivo puedan
establecerse distintas duraciones del contrato, en funcidon de las necesidades

% A tal efecto, Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la
empleabilidad...” cit. pag. 65, sefialan que con esta medida “la duracion de tres afios que
anteriormente se planteaba como una posibilidad residual, pasa a convertirse en la regla general”.

% Entre otros, vid. Pedrajas Moreno, A.: “El contrato de aprendizaje”, Relaciones Laborales,
num. 5y 6, 1994, pag. 81. El autor consideraba al respecto que la excesiva duracion del contrato,
unida a la edad maxima para su formalizacion, que entonces se fijaba en 25 afios, parecia convertir
a esta modalidad contractual “en un contrato de insercion profesional para jovenes desempleados
o, incluso de insercion social para jovenes marginados”.

7 La enmienda niim. 485 presentada por el grupo parlamentario socialista al Proyecto de Ley
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral propone al efecto volver a la redaccion
anterior prevista en el Real Decreto-ley 10/2011. Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales.
Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto de Ley niim. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 428.

% Sempere Navarro, A.V. y Martin Jiménez, R.: Claves de la reforma laboral... cit. pag. 187.
Vid. también, Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...”
cit. pag. 65.
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organizativas o productivas de las empresas siempre que la duracion minima
del contrato no sea inferior a seis meses ni la maxima supere los tres afios. Re-
sulta admisible, por tanto, que mediante convenio colectivo de cualquier ambi-
to, incluido el de empresa, se prevean duraciones maximas del contrato para la
formacion y el aprendizaje inferiores a la ordinaria de tres afios. Estas duracio-
nes maximas inferiores previstas en el convenio colectivo deberan responder
en todo caso a las necesidades organizativas o productivas de las empresas.
Nuevamente, por tanto, estas necesidades empresariales pueden llegar a pre-
valecer sobre las necesidades formativas del trabajador®, si bien, la exigencia
de que el establecimiento de duraciones distintas del contrato deba fijarse en
convenio colectivo puede ayudar a objetivar y racionalizar estos supuestos.

Al igual que sucedia con el limite maximo de edad para la formalizacion
del contrato para la formacion y el aprendizaje, la duracion maxima del con-
trato también se encuentra flexibilizada por lo previsto en el Real Decreto-Ley
14/2011, que como ya se ha indicado con anterioridad afiade una nueva dispo-
sicion adicional decimonovena al Estatuto de los Trabajadores, en cuya apar-
tado segundo se prevé que “el limite de edad y de duracion para los contratos
para la formacion y el aprendizaje establecidos en las letras a) y b) del articulo
11.2, no sera de aplicacion cuando se suscriban en el marco de las acciones y
medidas establecidas en la letra d) del articulo 25.1 de la Ley 56/2003, de 16
de diciembre, de Empleo”.

Nada se prevé en el art. 11.2 ET sobre el régimen de prorrogas del contrato
de trabajo por lo que debera estarse al desarrollo reglamentario de la materia. En
este punto, nada parece oponerse a que esta materia siga las pautas previstas en
el art. 19 del Real Decreto 488/1998, de modo que los contratos para la forma-
cion y el aprendizaje que se hubieran formalizado por una duracion inferior a la
maxima establecida legal o convencionalmente puedan prorrogarse hasta dos
veces, sin que la duracion total del contrato pueda exceder de la citada duracion
maxima'®. Asimismo, la duracion de cada prorroga no podra ser inferior a la
duracion minima del contrato establecida legal o convencionalmente. Aunque
nada se prevea al respecto, la naturaleza del contrato implica que la prorroga del
contrato debe conllevar también la prorroga de la actividad formativa'®'.

Con el animo de solventar esta falta de prevision sobre las prorrogas del
contrato para la formacion y el aprendizaje y las dudas interpretativas que de
la misma se pudieran derivar, la enmienda 623 presentada por grupo parla-

% Camps Ruiz, L.M.: “Contratacion, formacion...” cit. pag. 82, indica al respecto que “la
duracién “personalizada” del contrato de formacion no se vincula a las posibles especialidades
del proceso de formacion, sino a las “necesidades organizativas o productivas de las empresas”.

100" Garate Castro, J: “El nuevo régimen juridico...” cit. pag. 905, considera aplicable el
régimen de prorrogas previsto en esta norma hasta que el mismo sea modificado.

1% Vid. Herraiz Martin, M.S.: “El contrato para la formacion...” cit. pag. 6.
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mentario popular en el Congreso al Proyecto de ley de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral pretende introducir la siguiente prevision al
respecto: “En caso de que el contrato se hubiera concertado por una duracion
inferior a la maxima legal o convencionalmente establecida, podra prorrogarse
mediante acuerdo de las partes, hasta por dos veces, sin que la duracion de cada
prorroga pueda ser inferior a seis meses y sin que la duracion total del contrato
pueda exceder de dicha duracion maxima”'®,

Finalmente, como ya viene siendo habitual en la regulacion de esta tipolo-
gia de contratos, el art. 11.2.b) in fine ET establece una regla especifica sobre
el computo de la duracion de los contratos para la formacion y el aprendizaje
al establecer que “las situaciones de incapacidad temporal, riesgo durante el
embarazo, maternidad, adopcion o acogimiento, riesgo durante la lactancia y
paternidad interrumpiran el computo de la duracion del contrato”. Esta previ-
sion resulta del todo razonable si se tiene en cuenta que estos periodos no Gni-
camente afectan a la actividad laboral que desarrolla el trabajador en la empre-
sa, sino también a las actividades formativas, de modo que de no interrumpirse
el computo de la duracion del contrato en estos supuestos podria cumplirse la
duracion maxima del contrato sin que se hubiera alcanzado la cualificacion
profesional requerida y, en consecuencia, se frustraria de este modo el objeto
basico de esta modalidad contractual. Se prima de este modo la garantia del
proceso formativo del contrato para la formacion y el aprendizaje frente a otros
intereses vinculados a la organizacion empresarial que pudieran concurrir!®.

Habiéndose fijado una duracion maxima del contrato para la formacion y
el aprendizaje, cabe plantearse qué sucede cuando la misma ya se ha cumplido.
En este punto, el art. 11.2.c) ET establece que “expirada la duracion del con-
trato para la formacion y el aprendizaje, el trabajador no podra ser contrabajo
bajo esta modalidad por la misma o distinta empresa para la misma actividad
laboral u ocupacion objeto de la cualificacion profesional asociada al contrato,
pero si para una distinta”. Resulta del todo 16gico que si el objeto del contrato
para la formacion y el aprendizaje consiste en la cualificacion profesional del
trabajador contratado, expirada la duraciéon maxima del mismo, ahora fijada en
tres afios, dicho trabajador ya deba presumirse cualificado profesionalmente
y, por tanto, no pueda formalizar un nuevo contrato para la formacion y el
aprendizaje con la misma o distinta empresa para la misma actividad laboral
u ocupacion objeto de la cualificacion profesional asociada al contrato, no en
vano, este nuevo contrato careceria de objeto, que es precisamente la cualifica-
cion profesional de la que el trabajador ahora ya dispone.

12 Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales. Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto
de Ley num. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 503.

193 Suarez Corujo, B.: “La (pen)tltima modificacion del contrato...” cit. pag. 83, indica que
esta prevision supone “una garantia imprescindible para evitar situaciones de precariedad”.
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Mas discutible resulta, por el contrario, determinar si debe admitirse que
el trabajador que ya ha agotado la duracion de un contrato para la formacion y
el aprendizaje y, por tanto, ha obtenido la cualificacion profesional aparejada
al mismo, pueda suscribir un nuevo contrato para la formacion y el aprendizaje
para otra actividad u ocupacion y, por tanto, para poder acceder a una cualifi-
cacion profesional distinta. Pues bien, no cabe duda que la redaccion actual
del precepto, incorporada mediante Real Decreto-ley 3/2012, admite dicha
posibilidad al establecer que el trabajador no podra ser contrabajo bajo esta
modalidad contractual por la misma o distinta empresa para la misma actividad
laboral u ocupacion objeto de la cualificacion profesional asociada al contrato,
pero si para una distinta, habilitindose de este modo lo que se ha denominado
como “contratos formativos de multiples aprendizajes”™®. Recuérdese al res-
pecto que la redaccion inicial del art. 11.2 ¢) ET se limitaba a prever que “ex-
pirada la duracion del contrato para la formacion y el aprendizaje, el trabajador
no podra ser contratado bajo esta modalidad por la misma o distinta empresa”,
sin hacer ninguna mencion, por tanto, a la posible contratacion mediante esta
modalidad contractual para otra actividad laboral u ocupacién'®.

La opcion adoptada en este punto por el legislador supone dejar de lado
el criterio segun el cual la prohibicion de formalizar un nuevo contrato una
vez expirada la duracion maxima del contrato constituia una prohibicion for-
mulada en términos absolutos, de modo que agotada la duracion maxima del
contrato formativo, el trabajador no podia volver a ser contratado en ninglin
caso bajo esta modalidad contractual, ni para la misma ni para otra profesion u
oficio'®, adoptandose, por el contrario, el criterio segun el cual la prohibicion
de formalizar en estos supuestos un nuevo contrato no impide que se pueda
realizar un contrato para otra actividad laboral u ocupacion'”’. Tras la nueva
redaccion del art. 11.2.¢) ET introducida por el Real Decreto-ley 3/2012 nos
encontramos, por tanto, ante una prohibicion formulada en términos relativos,
puesto que Uinicamente alcanza a la misma actividad laboral u ocupacion ob-
jeto de la cualificacion profesional asociada al contrato, pero no a otras distin-

1% Vid. Molina Navarrete, C.: “De las “reformas laborales...” cit. pag. 48.

195 La enmienda num. 485 presentada por el grupo parlamentario socialista al Proyecto de Ley
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral propone al efecto volver a la redaccion
anterior prevista en el Real Decreto-ley 10/2011. Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales.
Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto de Ley num. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 428.

1% Vid., entre otros, Prados De Reyes, F. y Cabrera Fernandez, J.A.: “Contratos para la
formacion” en Ojeda Avilés (Coord.): Modalidades de contrato de trabajo, Tecnos, Madrid, 2003,
pag. 47 y Ojeda Avilés, A. y Gorelli Hernandez, J.: Los contratos de trabajo...cit. pag. 351.

17 De esta opinion, Prado Laguna, J.L.: “Los aspectos formativos...” cit. pag. 82. Vid.
también sobre esta posibilidad Cardenal Carro, M.: “El “nuevo” contrato...” cit. y Tarancon Pérez,
E. y Romero Rédenas, M.J.: Modalidades de contratacion...cit. pag. 127.
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tas'®, En este ultimo supuesto, ni tan siquiera se impide que el nuevo contrato
para la formacion y el aprendizaje que tenga por objeto otra actividad laboral
u ocupacion se formalice en la misma empresa en la que ya se habia forma-
lizado el contrato anterior, dandose la paradoja de que el trabajador no podra
concertar un contrato en practicas en base a un certificado de profesionalidad
obtenido como consecuencia de un contrato para la formacion y el aprendizaje
celebrado anteriormente con la misma empresa (art. 11.1.c) ET), pero si podra
formalizar con la misma empresa un nuevo contrato para la formacion y el
aprendizaje para distinta actividad laboral u ocupacion.

La mera existencia de esta prevision parte del reconocimiento de un fra-
caso, puesto que presupone que el trabajador que previamente ha formalizado
el contrato para la formacion y el aprendizaje y ha obtenido la cualificacion
profesional correspondiente no ha conseguido insertarse con posterioridad en
el mercado laboral y, por tanto, es necesario que el mismo formalice un nuevo
contrato para la formacién y el aprendizaje para obtener una nueva cualifica-
cion profesional que esta vez si le permita incorporarse al mercado de trabajo.
No parece, por el contrario, que esta opcion esté pensando en quien habiendo
obtenido una cualificacion profesional y pudiendo incorporarse al mercado de
trabajo pretenda con posterioridad cambiar de profesion u oficio mediante la
obtencion de una cualificacion profesional distinta a través de la formalizacion
de un contrato para la formacion y el aprendizaje.

En definitiva, esta medida pone definitivamente en evidencia como la fina-
lidad de lucha contra el desempleo y de insercion laboral del joven desemplea-
do prevalece sobre la funcion formativa, puesto que con independencia de que
el trabajador contratado haya ya obtenido una determinada cualificacion pro-
fesional, se permite que el mismo pueda encadenar sucesivos contratos para
la formacion y el aprendizaje para otras actividades u ocupaciones distintas'®.
Si tenemos en cuenta que actualmente se pueden formalizar estos contratos
desde los 16 hasta los 30 afios podemos encontrarnos con trabajadores que
se mantengan durante todo este periodo con contratos para la formacion y el
aprendizaje con la inaceptable precarizacion de las condiciones laborales que

1% Vid. Camps Ruiz, L.M.: “Contratacion, formacion...” cit. 83. Vid. también Garate Castro,
J: “El nuevo régimen juridico...” cit. pag. 906.

19 Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...” cit.
pag. 66, consideran que “se trata de una prevision logica, dado que si lo perseguido es potenciar al
maximo la formacion profesional de los trabajadores como elemento clave que garantice su futura
empleabilidad, el contrato para la formacion y el aprendizaje puede ser la herramienta apropiada
para conseguir que esta especializacion se complete, permitiendo que el trabajador acceda a un
proceso de perfeccionamiento profesional en distintas actividades u ocupaciones, lo que ampliara
en el futuro su abanico de posibilidades de contratacion”.
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ello supone''®. Asimismo, en el caso de las personas con discapacidad se po-
drian mantener en esta situacion permanentemente puesto que no hay limite
de edad'".

La enmienda ntim. 623 presentada por el grupo parlamentario popular
al Proyecto de ley de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral
pretende incorporar una nueva redaccion en este punto con la intencion de
efectuar una mejor definicion de los casos en que es posible la sucesiva realiza-
cioén por un mismo trabajador de contratos para la formacion y el aprendizaje.
A tal efecto, la redaccion final que se propone al respecto seria la siguiente:
“expirada la duracion del contrato para la formacion y el aprendizaje, el tra-
bajador no podra ser contratado bajo esta modalidad por la misma o distinta
empresa, salvo que la formacion inherente al nuevo contrato tenga por objeto
la obtencion de distinta cualificacion profesional”'2. En consecuencia, la rea-
lizacion sucesiva de contratos para la formacion y el aprendizaje por un mismo
trabajador unicamente sera posible cuando los sucesivos contratos tengan por
objeto la obtencion de una cualificacion profesional distinta a la asociada al
contrato o a contratos anteriores.

6. RETRIBUCION DEL TRABAJADOR EN FORMACION Y APREN-
DIZAJE: UN SALARIO A LA BAJA.

El art. 11.2.g) ET establece que “la retribucion del trabajador contratado
en formacion y aprendizaje se fijara en proporcion al tiempo de trabajo efec-
tivo, de acuerdo con lo establecido en convenio colectivo. En ningln caso,
la retribucion podra ser inferior al salario minimo interprofesional en propor-
cion al tiempo de trabajo efectivo”. A partir de este enunciado se desprende

110 Rodriguez-Pifiero y Bravo-Ferrer, M.; Valdés Dal-Ré, F. y Casas Baamonde, M.E.: “La
nueva reforma...” cit. pag. 14, mantienen que “ello tiene el peligro de colocar a los jévenes durante
seis o incluso nueve afios en la situacion de aprendices en sucesivos contratos para distintas
actividades”. En la misma direccion, Molina Navarrete, C.: “De las “reformas laborales...” cit.
pag. 48, pone de manifiesto que con esta medida “queda claro que no le importaria al Gobierno
fomentar que un mismo trabajador pueda estar cubriendo todos y cada uno de los puestos de una
misma o distinta empresa a través del encadenamiento de contratos formativos”. Igualmente,
Suarez Corujo, B.: “La (pen)iltima modificacion del contrato...” cit. pag. 84, indica que con esta
medida se corre el riesgo de que los trabajadores jovenes puedan verse abocados a encadenar
contratos de esta modalidad con todas sus limitaciones —retributivas y de otras condiciones de
trabajo-, lo que se agrava al incrementarse de forma indefinida la edad méaxima de referencia hasta
los veintinueve afos.

""" Vid. Rodriguez-Pifiero y Bravo-Ferrer, M.; Valdés Dal-Ré, F. y Casas Baamonde, M.E.:
“La nueva reforma...” cit. pag. 14.

112 Vid. Boletin Oficial de las Cortes Generales. Congreso de los Diputados, Serie A. Proyecto
de Ley num. 4-6, de 27 de abril de 2012, pag. 503.
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que la regulacion de la retribucion correspondiente al trabajador contratado en
formacion y aprendizaje mantiene la tradicional remision de esta materia a la
negociacion colectiva, si bien, la condiciona a que la misma sea fijada en pro-
porciodn al tiempo de trabajo efectivo. En otros términos, el convenio colectivo
a la hora de fijar la retribucion correspondiente a este colectivo debera tomar
en consideracion que una parte de la jornada de trabajo se dedica a actividades
formativas y otra parte a actividad laboral retribuida en una empresa, no sien-
do retribuido, por tanto, el tiempo dedicado a las primeras. A partir de estas
premisas, lo mas habitual deberia ser que la referencia salarial del convenio a
este colectivo se efectuara en funcion del sistema de clasificacion profesional
aplicable en la empresa, de modo que el salario del trabajador se establecie-
ra tomando dicha referencia en proporcion al tiempo de trabajo efectivo, que
sera, como maximo, el 75 por ciento durante el primer afio y el 85 por ciento
durante el segundo y tercer afo de la jornada habitual en la actividad'’*. Una
vez mas, esta figura se aproxima de este modo al contrato a tiempo parcial.
La regulacion de la retribucion del trabajador contratado en formacion y
aprendizaje incorpora, sin embargo, un importante limite a la autonomia co-
lectiva en la medida que se establece que la retribucion fijada por la misma, en
ningln caso podra ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcion
al tiempo de trabajo efectivo'®. Es en este punto donde el contrato para la
formacion y el aprendizaje previsto por el Real Decreto-ley 10/2011 se aleja
de un modo mas significativo de la regulacion del contrato en formacion intro-
ducida por el Real Decreto-ley 10/2010 y mantenida por la Ley 35/2010, que
rompiendo con la tradicion anterior, paso a fijar una retribucion minima para
el trabajador en formacion distinta para el primer y el segundo afio de vigencia
del contrato. A tal efecto, siendo la retribucion del trabajador contratado para
la formacion durante el primer afio la fijada en convenio colectivo, la misma
no podia ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcion al tiem-
po de trabajo efectivo, mientras que durante el segundo afio, la retribucion
fijada en convenio colectivo no podria ser en ningin caso inferior al salario
minimo interprofesional, con independencia al tiempo dedicado a la formacion
teorica. Ello suponia que el tiempo dedicado a la formacion tinicamente fue-

113 Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...” cit.
pag. 75. El autor considera que lo que no resulta posible es excluir a los trabajadores contratados
para la formacién y el aprendizaje del convenio colectivo, fijando de manera unilateral y uniforme
el salario de estos trabajadores de acuerdo con el salario minimo interprofesional en proporcion al
tiempo de trabajo efectivo.

114 Esta redaccion evita antiguas polémicas suscitadas en torno al papel que el limite minimo
del salario minimo interprofesional jugaba respecto a la negociacion colectiva, puesto que podia
entenderse que dicha cuantia so6lo operaba en defecto de convenio, de modo que la negociacion
colectiva podia establecer cuantias inferiores al mismo. Sobre esta problematica vid. Prados De
Reyes, F. y Cabrera Fernandez, J.A.: “Contratos...” cit. pags. 66 y 67.
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ra relevante a efectos de determinar la retribucion efectiva durante el primer
afio'®. La justificacion de este nuevo régimen retributivo radicaba, con toda
probabilidad, en la consideracion de que una vez superado el primer afio del
contrato de formacion, el componente formativo cede protagonismo ante el
mayor rendimiento productivo del trabajador y ello debe verse correspondido
y materializado de algin modo en la retribucion''®.

El contrato para la formacion y el aprendizaje, por el contrario, vuelve a
establecer una retribucion minima comun para todos los trabajadores contrata-
dos mediante esta modalidad contractual, con independencia de que se encuen-
tren en la primera, segunda o tercera anualidad del contrato, estableciéndose
al respecto que esta retribucion en todos estos casos no podra ser inferior al
salario minimo interprofesional en proporcion al tiempo de trabajo efectivo. Ya
no se garantiza, por tanto, que durante el segundo y tercer afio de contratacion
el trabajador perciba una cantidad minima igual al salario minimo interpro-
fesional, de modo que es posible y ciertamente probable que el mismo acabe
recibiendo durante la segunda y tercera anualidad de vigencia del contrato una
retribucion inferior al salario minimo interprofesional, siempre que esta reduc-
cion del salario minimo interprofesional sea proporcional al tiempo dedicado
a las actividades formativas.

Esta nueva configuracion de la retribuciéon minima que pueden percibir
los trabajadores contratados para la formacion y el aprendizaje es heredera,
sin lugar a dudas, de la coyuntura de crisis econémica y de altas tasas de des-
empleo en que esta modalidad contractual ha visto la luz, lo que ha obligado
a que la misma posibilite una retribucion menor del trabajador en aras a hacer
esta modalidad contractual mas atractiva para los empresarios y, por exten-
sion, mejorar su funcion como instrumentos de insercion laboral de los jovenes
desempleados'”. Esta circunstancia, sin embargo, no casa muy bien con la

115 Camps Ruiz, L.M.: “La reforma de los contratos formativos en la Ley 35/2010”, en
Alfonso Mellado, C.L.; Blasco Pellicer, A.; Camps Ruiz, L.M. y Goerlich Peset, J.M.: La reforma
laboral en la Ley 35/2010, Tirant lo Blanch, Valencia, 2010, pag. 195, llamaba la atencion al
respecto sobre la circunstancia de que este nuevo tratamiento de la retribucion en el contrato en
formacion podia producir una concentracion de dicha formacion en el primer aflo, frente a otras
opciones de distribucion del tiempo de formacion a lo largo de la duracion del contrato.

116 Vid. Fernandez Marquez, O. y Martinez Moreno, C.: “Medidas para favorecer el empleo
de los jovenes...” cit. pag. 350 y Vila Tierno, F.: “El contrato...” cit. pag. 129.

"7 Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...”
cit. pag. 76. Este efecto es justamente el inverso al pretendido por la regulacion de esta materia
introducida en el Real Decreto-ley 10/2010 y Ley 35/2010 que precisamente pretendia hacer mas
atractivo este contrato para los jovenes, a través de la mejora del salario a partir del segundo afio,
al eliminar la posibilidad existente con anterioridad de limitarlo en proporcion al tiempo dedicado
a la formacion teodrica. En esta direccion, vid. Segoviano Astaburuaga, M.L.: “Los contratos
formativos”, en Garcia-Perrote Escartin, I. y Mercader Uguina, J.R.: La reforma del mercado de
trabajo, Lex Nova, Valladolid, 2010, pag. 386 y Vila Tierno, F.: “El contrato...” cit. pag. 104.
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rotunda afirmacion contenida en la Exposicion de Motivos del Real Decreto-
ley 10/2011 de que se trata de un contrato “con plenos derechos laborales”,
manteniendo, por el contrario, a este colectivo en el ambito de la precariedad
laboral. Con el mantenimiento tras el Real Decreto-ley 3/2012 de esta regula-
cioén en materia salarial se ha renunciado a introducir elementos que servirian
para reforzar la posicion de los trabajadores y compensar de esa forma otras
modificaciones claramente escoradas hacia el lado empresarial''®,

7. LA PROTECCION SOCIAL DE TRABAJADOR EN FORMACION
Y APRENDIZAJE

El art. 11.2.h) ET establece que “la accion protectora de la Seguridad So-
cial del trabajador contratado para la formacion y el aprendizaje comprende-
ra todas las contingencias, situaciones protegibles y prestaciones, incluido el
desempleo. Asimismo, se tendra derecho a la cobertura del Fondo de Garantia
Salarial”. La accion protectora de la Seguridad Social prevista para esta mo-
dalidad contractual es idéntica, por tanto, a la dispensada para el contrato para
la formacion tras el Real Decreto-ley 10/2010, que rompiendo con una larga
tradicion en esta materia amplio la proteccion dispensada por el sistema de
Seguridad Social a los trabajadores contratados en formacioén incluyendo tam-
bién la hasta ese momento excluida proteccion por desempleo, lo que vino a
suponer la practica equiparacion de este colectivo al resto de trabajadores en
materia de accion protectora de la Seguridad Social. Sin lugar a dudas, el acce-
so a la proteccion por desempleo a la finalizacion de estos contratos contribuye
a dignificar esta modalidad contractual y, por extension, a hacerla mas atractiva
para los trabajadores'"”.

Esta regulacion de la accion protectora de la Seguridad Social dispensada
al trabajador que ha formalizado un contrato para la formacion y el aprendizaje
justifica, al menos en parte, la contundente declaracion recogida en la Exposi-
cion de Motivos del Real Decreto-ley 10/2011 de que nos encontramos ante un
contrato de trabajo con plenos derechos de proteccion social. Debe valorarse
positivamente que el contexto de crisis econdmica y altas tasas de desempleo
no haya servido de excusa para restablecer la situacion anterior y, por tanto,
volver a excluir de la proteccion por desempleo a este colectivo, precarizando-

8 Vid. Suarez Corujo, B.: “La (pen)tltima modificacion del contrato...” cit. pag. 85.

9 Vid. Fernandez Marquez, O.L. y Martinez Moreno, C.: “Medidas para fortalecer
el empleo de los jovenes...” cit. pag. 351. Vid. también, Lahera Forteza, J.: “La reforma de la
contratacion...” cit. pag. 119, GARATE CASTRO, J.: “La modificacion del régimen juridico de
la contratacion laboral por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la
reforma del mercado de trabajo”, Actualidad Laboral, nim. 1, 2011 y Cabeza Pereiro, J.: “Sobre
los contratos formativos...” cit. pag. 18.
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la atin mas si cabe'®. Por lo demas, el tratamiento dispensado a estos trabaja-
dores en ninglin caso deberia ser otro, no en vano, no se observa ninguna razon
objetiva que justifique un sistema de proteccion menor para este colectivo,
salvo que se admita que la opcion del legislador por dispensar a este colectivo
una proteccion social menor encuentra su justificacion en la configuracion de
esta modalidad contractual como una medida activa de empleo que se apoya
en la reduccion a favor del empresario de los costes laborales del trabajador!!.
En cualquier caso, como acertadamente se ha puesto de manifiesto, el coste de
esta ampliacion de la accion protectora de los trabajadores contratados para la
formacion y el aprendizaje ha sido asumido basicamente por el sistema, puesto
que ni el trabajador ni el empresario han acabado asumiendo efectivamente el
coste de la misma'?.

En cualquier caso, tampoco puede afirmarse con rotundidad que el tra-
tamiento dispensado en materia de proteccion social a los trabajadores con-
tratados para la formacion y el aprendizaje se haya equiparado plenamente al
del resto de trabajadores, puesto que ain existen importantes especialidades
en materia de cotizacion que inevitablemente repercuten en la cuantia muy
reducida de las prestaciones a las que los trabajadores contratados para la for-
macion y el aprendizaje tienen derecho'?®. Recuérdese en este punto que de
conformidad con la disposicion adicional quinta del Real Decreto-ley 10/2011
la cotizacion a la Seguridad Social y demas contingencias protegidas del con-
trato para la formacion y el aprendizaje se mantiene en los mismos términos
previstos con anterioridad para el contrato para la formacion.

120 Suarez Corujo, B.: “La (pen)tltima modificacion del contrato...” cit. pag. 85, celebra
que la accion protectora de los trabajadores que suscriben un contrato para la formacion y el
aprendizaje no se haya visto recortada por el Real Decreto-ley 3/2012.

121 En esta direccion, Vila Tierno, F.: “El contrato...” cit. pag. 363, indicaba en relacion
con la privacion en los contratos para la formacién de la proteccion por desempleo que “nos
encontrabamos ante una reduccion del régimen de proteccion del trabajador, que parece que
unicamente encontraba justificacion como medida activa de empleo, que opta por la reduccion
de los costes. Pero, aunque el art. 41 CE permita una configuracion flexible de la prestacion por
desempleo, lo que no parece es acorde con el principio de igualdad del art. 14 CE, por no existir
justificacion objetiva y razonable suficiente para dejar a este colectivo precario, y no a otro, en una
clara situacion de desigualdad. Es por ello de agradecer la reforma operada en el sentido citado”.

122 Vid. Molina Navarrete, C.: “La “nueva” reforma laboral...” cit. pag. 174.

123 Qjeda Avilés, A. y Gorelli Hernandez, J.: Los contratos de trabajo...cit. pag. 370,
consideran que este modo de calculo de las prestaciones situia a estos trabajadores en una situacion
de infraproteccion, puesto que supone una notoria disminucion de las cuantias de las prestaciones
que les corresponden.
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8. INCENTIVOS A LA FORMALIZACION DE CONTRATOS PARA LA
FORMACION Y EL APRENDIZAJE Y A SU TRANSFORMACION EN
CONTRATOS INDEFINIDOS

Siendo uno de los principales problemas que planteaban los anteriores
contratos en formacion el escaso recurso a los mismos por parte de los empre-
sarios y trabajadores, no resulta extrafio que junto con la adopcion de aquellas
medidas dirigidas a hacer el contrato para la formacion y el aprendizaje mas
atractivo para empresarios y trabajadores, el Real Decreto-ley 10/2011 intro-
dujera diferentes incentivos dirigidos a fomentar el uso de esta modalidad de
contrataciéon'?*. En desarrollo de este objetivo, el art. 2 del Real Decreto-ley
10/2011 procedio a regular diferentes reducciones de cuotas en los contratos
para la formacion y el aprendizaje, lo cual pone de manifiesto que ni el propio
legislador cree que la flexibilizacion y simplificacion de esta modalidad con-
tractual, asi como todas las medidas dirigidas a hacerla mas atractiva para los
empresarios, vayan a ser suficientes para incrementar el recurso a la misma. A
pesar de que el Real Decreto-ley 3/2012 ha mantenido la voluntad de incen-
tivar el recurso a este contrato, asi como también, en lo esencial, las medidas
adoptadas para ello en el Real Decreto-ley 10/2011, ha procedido a introducir
algunas modificaciones, para lo cual ha derogado el art. 2 del Real Decreto-ley
10/2011 estableciendo una nueva regulacion al respecto'?.

Las reducciones de cuotas en los contratos para la formacion y el apren-
dizaje recogidas actualmente en el art. 3 del Real Decreto-ley 3/2012 van diri-
gidas a los contratos de esta tipologia que se celebren a partir de la entrada en
vigor de esta norma, siempre que los mismos se formalicen con desempleados
inscritos en la oficina de empleo. La redaccion inicial del Real Decreto ley
3/2012 exigia que la inscripcion en la oficina de empleo se hubiera producido
con anterioridad al 1 de enero de 2012. La finalidad perseguida por esta exi-
gencia no era otra que la de evitar un incremento del desempleo registrado para
poder acceder a los incentivos previstos y, por tanto, tener mas posibilidades de
ser contratados por el empresario a través de esta modalidad contractual. Esta
prevision, sin embargo, ha sido suprimida por via de la correccion de errores
del Real Decreto-ley 3/2012 publicada en el BOE de 18 de febrero de 2012.

124 El incentivo de la utilizacion de los contratos de formacion ha sido una constante. Sobre
el tratamiento de esta materia con anterioridad al Real Decreto-ley 10/2011 y al Real Decreto-ley
3/2012, vid. Marin Arce, J.1.: “La reforma laboral: medidas de fomento del empleo para jovenes
y desempleados”, en Moreno Gené, J. y Solé Puig, A.: Las reformas laborales del 2010, Huygens
Editorial, Barcelona, 2012, pags. 97 y ss.

125 Suarez Corujo, B.: “La (pen)tltima modificacion del contrato...” cit. pag. 92, indica
que esta nueva regulacion merece una valoracion mas negativa que la regulacion anterior por
dos motivos: “los aspectos discutibles de la regulacion anterior que no corrige y las inapropiadas
modificaciones que introduce”.
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La eliminacion de esta exigencia debe valorarse positivamente puesto que la
misma suponia un claro perjuicio para los que se hubieran inscrito con poste-
rioridad al 1 de enero de 2012 que al no poder acceder a los beneficios previs-
tos por la norma hubieran visto limitadas sus posibilidades de contratacion'?.

A diferencia de lo que sucedia con la regulacion anterior de esta materia
introducida por el Real Decreto-ley 10/2011, que limitaba el acceso a estos
incentivos a los contratos para la formacion y el aprendizaje suscritos hasta una
fecha determinada —el 31 de diciembre de 2013-, los incentivos ahora previstos
en el Real Decreto-ley 3/2012 no tienen un limite temporal, de modo que podra
accederse indefinidamente a los mismos con independencia del momento de
formalizacion del contrato. Asimismo, el Real Decreto-ley 3/2012 no exige
para acceder a los beneficios previstos por la norma que los trabajadores des-
empleados contratados tengan una edad minima determinada, a diferencia de
lo previsto por el Real Decreto-ley 10/2011 que exigia que los mismos fueran
mayores de 20 afios de edad'?’. A tal efecto, se habia indicado que ““atin cuan-
do el contrato puede concertarse con trabajadores mayores de dieciséis afios,
no se incentiva la contratacion de estos trabajadores, los cuales deberian com-
pletar su formacion en el ambito del sistema educativo antes de incorporarse al
mercado laboral” 128, A pesar de estos argumentos, el Real Decreto-ley 3/2012
si incentiva ahora la contratacion mediante el contrato para la formacion y el
aprendizaje con independencia de la edad del trabajador.

Para los supuestos en que se cumplan los requisitos expuestos, el Real
Decreto-ley 3/2012 prevé que las empresas tendran derecho, durante toda la vi-
gencia del contrato, incluida la prorroga, a una reduccion de las cuotas empre-
sariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, asi como las corres-
pondientes a accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, desempleo,
fondo de garantia salarial y formacion profesional, correspondientes a dichos
contratos. A tal efecto, la reduccion prevista por el Real Decreto-ley 3/2012
es la misma ya contemplada por el Real Decreto-ley 10/2011 y que depende
del tamafio de la plantilla de la empresa, a saber, del 100 por cien si el contrato
se realiza por empresas cuya plantilla sea inferior a 250 personas, o del 75 por
cien, en el supuesto de que la empresa contratante tenga una plantilla igual o
superior a esta cifra. Asimismo, se prevé que en estos supuestos los trabajado-
res veran reducida el 100 por cien de las cuotas que les corresponden durante
toda la vigencia del contrato incluida la prérroga.

126 Sobre los inconvenientes que podia provocar esta exigencia vid. Mercader Uguina, J.R.:
“Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...” cit. pag. 75.

127 Vid. Camps Ruiz, L.M.: “Contratacion, formacion...” cit. pag. 93 y Garate Castro, J: “El
nuevo régimen juridico...” cit. pag. 908.

128 Vid. Mercader Uguina, J.R.: “Medidas desesperadas de lucha contra el desempleo...” cit. pag.
75. En la misma direccion, Suarez Corujo, B.: “La (pen)ultima modificacion del contrato...” cit. pag. 92.
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La nueva regulacion de esta materia introducida por el Real Decreto-ley
3/2012, sin embargo, ha procedido a suprimir la anterior exigencia contenida
en el Real Decreto-ley 10/2011 para tener derecho a ambas reducciones, con-
sistente en que el contrato para la formacion y el aprendizaje debia suponer
un incremento de la plantilla de la empresa'®. A tal efecto, se preveia que
para el computo de dicho incremento debia aplicarse lo establecido en el art.
1.9 del Real Decreto-ley 1/2011, de 11 de febrero, de medidas urgentes para
promover la transicion al empleo estable y la recualificacion profesional de las
personas desempleadas. Con toda seguridad la eliminacion de esta prevision
va a facilitar mucho el acceso a estas reducciones de las cuotas de los contratos
para la formacion y el aprendizaje puesto que la exigencia anterior debido su
complejidad podia plantear en determinados supuestos problemas de seguri-
dad juridica, si bien, ello supone eliminar la vinculacion entre las reducciones
previstas en esta norma y la exigencia de un incremento real de la plantilla
de la empresa. Con esta medida se eleva, por tanto, el riesgo de provocar
un efecto sustitucion en la plantilla, de modo que el empresario extinga otros
contratos de trabajo y los sustituya por contratos formativos que se beneficien
de las reducciones indicadas, poniéndose una vez mas de manifiesto que las
mismas no pretenden tanto el incremento del empleo, sino el fomento del em-
pleo juvenil'®°,

En todo caso, conviene recordar que la reforma de esta materia llevada
a cabo por el Real Decreto-ley 3/2012 unicamente serd de aplicacion a los
contratos suscritos a partir de la entrada en vigor de esta norma y no a los con-
tratos celebrados con anterioridad, de modo que no deberan reconocerse aho-
ra deducciones de cuotas empresariales a aquellos contratos que no pudieron
acceder a las mismas de conformidad con la regulacion anterior de la materia,
basicamente, por razon de la edad del trabajador contratado o por no suponer
incremento de plantilla’'.

Ni inicialmente el Real Decreto-ley 10/2011, ni actualmente el Real De-
creto-ley 3/2012 se han limitado a incentivar la contratacion de trabajadores
mediante la modalidad contractual del contrato para la formacion y el aprendi-
zaje, sino que, como no podia ser de otro modo, también se han marcado como
objetivo fomentar la transformacion de estos contratos en contratos indefini-
dos. Con esta finalidad, el art. 11.3 ET prevé que en la negociacion colectiva
puedan establecerse compromisos de conversion de los contratos formativos

129 Sempere Navarro, A.V.: “Mas medidas “urgentes”... cit. llamaba la atencion sobre el
hecho de que solo si la empresa obtenia la reduccion de las cuotas por cumplir esta exigencia, el
trabajador quedaba exento también de cotizar.

139 Sobre esta posibilidad vid. Molina Navarrete, C.: “De las “reformas laborales”... cit. pag. 31
y 32. Vid. también, Suarez Corujo, B.: “La (pen)ultima modificacion del contrato...” cit. pag. 93.

31 Vid. Gérate Castro, J: “El nuevo régimen juridico...” cit. pag. 909.
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en contratos por tiempo indefinido'*?>. Asimismo, con la voluntad de potenciar
esta posibilidad, el art. 3 del Real Decreto-ley 3/2012 prevé que “las empresas
que transformen en contratos indefinidos los contratos para la formacion y el
aprendizaje, cualquiera que sea la fecha de celebracion, tendran derecho a una
reduccion de la cuota empresarial a la seguridad Social de 1.500 euros por
afio, durante tres afios. En el caso de mujeres, dicha reduccion serd de 1.800
euros por afio”. Las cuantias previstas para la transformacion de los contratos
para la formacion y el aprendizaje en indefinidos, que a partir de ahora podra
realizarse en cualquier momento de la vida del mismo, y no unicamente a su
finalizacion, reproducen las ya contempladas en el Real Decreto-ley 10/2011 y
suponen un importantisimo incremento respecto a las bonificaciones previstas
para estos supuestos con anterioridad a estas normas, lo cual sin lugar a du-
das debe redundar en una mayor eficacia de esta medida, en tanto que puede
ayudar a inclinar la decision empresarial de contratar indefinidamente a este
colectivo frente a otros que, o bien no tienen previstos incentivos para su con-
tratacion indefinida o, aun teniéndolos, son de cuantia inferior'33. Pese a todo,
sera la situacion econdmica la que en Gltima instancia va a impulsar o no esta
conversion de los contratos para la formacion y el aprendizaje en contratos
indefinidos'**.

A diferencia de lo que sucedia con lo previsto en el Real Decreto-ley
10/2011 que limitaba la aplicacion de los beneficios previstos para el supuesto
de conversion de contratos para la formacion y el aprendizaje a los formaliza-
dos hasta una determinada fecha, el Real Decreto 3/2012 no establece ninguna
limitacion al respecto, extendiendo dichos beneficios a todos los supuestos de
transformacion en indefinidos de los contratos para la formacion y el apren-
dizaje “cualquiera que sea la fecha de su celebracion”. Asimismo, al igual
que sucedia en relacion con las reducciones de cuotas en los contratos para la
formacion y el aprendizaje, se ha eliminado la exigencia contenida en el Real
Decreto-ley 10/2011 de que la transformacion del contrato para la formacion
y el aprendizaje en un contrato indefinido debia suponer un incremento del
nivel de empleo fijo en la empresa, para lo cual debia aplicarse la misma re-
gla del Real Decreto-ley 1/2011, pero computando en el periodo de referencia

132 Sobre las distintas posibilidades que ofrece la negociacion colectiva en este ambito,
vid. Sempere Navarro, A.V. y Nicolas Franco, A.: “Las clausulas de empleo en la negociacion
colectiva”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, mim. 33,2001, pags. 123 a 149.

13 Garcia Romero, B. y Selma Penalva, A.: Medidas para favorecer la empleabilidad...”
cit. pag. 76, llaman la atencién en que estos incentivos son notablemente mas importantes que
los previstos a la hora de potenciar la transformacion en indefinidos de otro tipo de contratos
temporales.

134 Sobre el limitado papel de los incentivos para la contratacion frente a la evolucion
economica vid. Pérez del Prado, D.: Los instrumentos econémicos de fomento del empleo, Tirant
lo Blanch, Valencia, 2011.
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unicamente los contratos indefinidos. Nuevamente se opta por incentivar la
transformacion en indefinidos de estos contratos sin exigir que ello suponga
necesariamente un incremento real del nivel de empleo fijo en la empresa'®.
La regulacion de la reduccion de cuotas introducidas en los contratos para
la formacion y el aprendizaje introducida por el Real Decreto-ley 3/2012 ha
recuperado la referencia expresa al caracter supletorio en esta materia de la
Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo,
que se habia omitido en el Real Decreto-ley 10/2011. A tal efecto, el art. 3 del
Real Decreto-Ley 3/2012 establece que “en lo no previsto en este articulo, sera
de aplicacion lo establecido en la seccion I del capitulo I de la Ley 43/20067136.

135 Suarez Corujo, B.: “La (pen)tltima modificacion del contrato...” cit. pag. 93 también se
manifiesto muy critico al respecto.

136 Garate Castro, J: “El nuevo régimen juridico...” cit. pag. 909, pone de manifiesto que
“sin perjuicio de los problemas que plantea la general e imprecisa remision que hace este precepto
a esa parte de la citada ley, parece que habra que estar a lo dispuesto por ésta en relacion con
los requisitos de los beneficiarios (art. 5), exclusiones (art. 6), concurrencia, cuantia maxima,
incompatibilidad y mantenimiento de las bonificaciones (arts. 7 y 8) y reintegro de los beneficios
(art. 9).
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