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RESUMEN

El RDL 32/2021, de 28 de diciembre vuelve a modificar el marco normativo
existente en relacion con los contratos formativos regulados en el art. 11 del
Estatuto de los Trabajadores. El objetivo del legislador sigue siendo el mismo que
en otras modificaciones normativas pretéritas habidas en esta materia, a saber:
facilitar el acceso de las personas jovenes al mercado de trabajo sobre la base de
mejorar su formacion y, por ende, su empleabilidad. El presente articulo tiene por
objeto analizar cudles son las principales novedades, su alcance y valorar en qué
medida pueden contribuir al alcanzar el mencionado objetivo.
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ABSTRACT

RDL 32/2021, of December 28, once again modifies the existing regulatory
framework in relation to training contracts regulated in art. 11 of the Workers'
Statute. The objective of the legislator remains the same as in other past regulatory
changes in this area, namely: to facilitate the access of young people to the labor
market on the basis of improving their training and, therefore, their employability.
The purpose of this article is to analyze what the main novelties are, their scope and
assess to what extent they can contribute to achieving the aforementioned objective.

KEYWORDS: training, employability, labor market reform, training contracts.
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I. Consideraciones previas

El desempleo juvenil en Espafia se sitda entre los mas elevados de la Union Europea. De
acuerdo al Labour Force Survey de Eurostat en el primer trimestre de 2021 (ultimo dato
disponible) la tasa de paro entre menores de 24 afios en Espafia alcanzo el 30,2%,
duplicando la media del conjunto de la Unién Europea (14,3%) y siendo la segunda més
elevada, solo por detras de la tasa de desempleo juvenil de Grecia, del 34,9%!?. Siendo
este dato suficientemente revelador de la situacion disfuncional con la que se encuentran
los jovenes en nuestro pais, el mayor problema es que no se trata de una anomalia puntual,
sino de una caracteristica ya consustancial a nuestro mercado de trabajo. Prueba de lo
dicho es que, si echamos un vistazo a las ultimas reformas laborales, es facil colegir que,
junto al uso abusivo e irregular de la temporalidad, superar las enormes dificultades que
encuentran los jovenes para acceder al mercado laboral, ha constituido -y sigue
haciéndolo- una de las maximas preocupaciones del legislador espafiol.

En efecto, la mayoria de reformas laborales han querido revertir el panorama descrito. A
tal fin, se han modificado aspectos mas o menos relevantes del régimen juridico de los
denominados como “contratos formativos”, cuyos destinatarios principales, obvio es
decirlo, son los trabajadores jovenes; pero no han sido estas las Unicas lineas de accion.
Se han puesto en marcha importantes incentivos fiscales para las empresas que optasen
por recurrir a estas modalidades contractuales, amén del reconocimiento de reducciones
y bonificaciones en las cotizaciones a la seguridad social. Todo ello con un Unico
propésito: lograr a través de contratos de trabajo mas “atractivos”, potenciar la
contratacion de jovenes y, de este modo, que descienda la tasa de paro de este colectivo.

Pese a las buenas intenciones del legislador, el fracaso en sus “recetas” no admite ninguna
discusién. Sin necesidad de remontarnos mas atras en el tiempo, los datos estadisticos
evidencian claramente que ni el contrato para la formacion y el aprendizaje, ni el contrato
en practicas, ambos modificados por la reforma laboral de 2012, sirvieron para estimular
la contratacion de trabajadores jovenes. Tomando como referencia el afio pasado (2021)
del total de contratos temporales celebrados (17.271.018), los contratos en practicas
constituyen el 0,46% (80.080); mientras que el contrato para la formacion y el aprendizaje
se mueve en una cifra todavia inferior: 0,18% (30.672)?. Todavia son peores los
resultados si se acota el colectivo a los jovenes menores de 30 afios. Para estos
destinatarios, los contratos en practicas solo representan el 1,27% y los contratos para la
formacion y el aprendizaje el 0,49% del total de contratos temporales celebrados con
jovenes en 2021 (6.288.698)%.

! Los datos pueden consultarse en: https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/bookmark/a9abafc5-b830-
4789-9d3c-7ed42d3da014?lang=en

2 Servicio Publico de Empleo Estatal. Estadistica de Contratos. Datos Acumulados. Diciembre 2021.

3 El poco éxito de los contratos formativos pese a los numerosos cambios introducidos por el legislador es
un hecho puesto de relieve por la doctrina iuslaboralista. Por todos, PEREZ DEL PRADO, Daniel, “La
reforma laboral de 2021 y el nuevo contrato formativo: ¢la propuesta definitiva?, Revista Labos, Vol. 3,
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La importancia que tiene para cualquier sociedad confeccionar un sistema optimo de
acceso al mercado de trabajo para aquellas personas que inician su carrera profesional,
justifica que el legislador no deba desistir en el intento. En efecto, no es dudoso que a
mayor nivel de educacion y cuando se alcanzan mayores cotas de formacion, los
trabajadores incrementan su empleabilidad y pueden acceder a puestos de trabajo con
mejores condiciones laborales y salariales; paralelamente, trabajadores con una buena
formacion contribuyen a mejorar la productividad de las empresas lo que repercute
directamente sobre la eficiencia del mercado de trabajo*. EI Gobierno de Espafia era
conocedor de esta realidad y de la importancia de actuar en este &mbito cuando ya en el
Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia —componente 23-° se planteaba de
forma especifica la necesidad de establecer una regulacion adecuada de los contratos de
formacion o practicas con el fin de proporcionar un marco adecuado para la incorporacion
de las personas jovenes al mercado laboral.

Pues bien, en este contexto, el RDL 32/2021 vuelve por enésima vez a modificar el
articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores. El objetivo de la reforma en este punto
permanece inalterado, a saber, facilitar el acceso de las personas jovenes al mercado de
trabajo sobre la base de mejorar su formacion y, por ende, su empleabilidad®. Las
expectativas depositadas por el legislador en estos cambios son muy elevadas. No hay
mas que leer la Exposicion de motivos del RDL para darse cuenta de ello; se afirma,
literalmente, que no basta con lograr una “regulacion mas eficaz” sino que el verdadero
proposito es conseguir un auténtico “cambio de modelo”. El tiempo sera el encargado de
juzgar si esta expectativa se convierte en realidad; sin embargo, y sin perjuicio de volver
sobre ello en la parte final de este estudio, lo cierto es que si tenemos en cuenta el alcance
de la mayoria de las modificaciones introducidas, no parece que nos encontremos ante un
modelo rupturista respecto a su antecedente normativo mas inmediato’.

2022, pag. 9. Texto del articulo disponible en: https://e-
revistas.uc3m.es/index.php/LABOS/article/view/6633.

4 Incide en esta idea, VELA DIAZ, Raquel, “La nueva regulacion de los contratos formativos tras la reforma
laboral: ¢un impulso definitivo a esta férmula contractual?, en Revista Internacional de Doctrina y
Jurisprudencia, Vol. 27, junio, 2022, pag. 114.

5 El texto del documento puede consultarse en la siguiente direccion  web:
https://www.lamoncloa.gob.es/temas/fondos-recuperacion/Documents/05052021-Componente23.pdf

6 Como se ha indicado por la doctrina, las modificaciones del art. 11 ET tienen como objetivo “[...] poner
en valor lo que debiera haber sido el eje central de esta modalidad contractual desde su concepcion inicial,
esto es, su dimension formativa”. MERCADER UGUINA, Jests Rafael y MORENO SOLANA, Amanda,
“La ultima reforma de los contratos formativos: un nuevo intento para potenciar su utilizacién y mejorar la
formacién de los jovenes”, Revista de Estudios sobre Ciencias del Trabajo y Proteccién Social, ndm. 1,
Extra (monografico), 2022, pag. 5. En esta linea, se ha manifestado alguna autora, afirmando que “El nuevo
contrato de formacion en su version de formacion en alternancia esta ahora destinado a sustituir
definitivamente al histdrico contrato de aprendizaje, que concluye por fin su tarea de continuador de los
gremios medievales. Y el nuevo contrato formativo para la obtencion de la practica profesional aspira a que
las primeras experiencias en el mercado de trabajo sean plenamente laborales y desplacen a otras férmulas
de trabajo a bajo coste”. Vid. BALLESTER PASTOR. M? Amparo, La reforma laboral de 2021. Mas alla
de la cronica, Ed. Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2022, pag. 24.

" En este sentido, se ha calificado los cambios introducidos en el art. 11 ET como una reforma “sensata”
que no constituye un cambio radical. Vid. PEREZ DEL PRADO, Daniel, “Los contratos formativos tras la
reforma laboral de 20217, en Estudios Latinoa, num. 13, 2022, pag. 29. El texto del articulo puede

ISSN: 2174-6419 Lex Social, vol. 12, ndm. 2 (2022)

[GD) &v-nc-sh ]

4


https://e-revistas.uc3m.es/index.php/LABOS/article/view/6633
https://e-revistas.uc3m.es/index.php/LABOS/article/view/6633
https://www.lamoncloa.gob.es/temas/fondos-recuperacion/Documents/05052021-Componente23.pdf

En el marco de estas breves consideraciones introductorias, las proximas paginas se
dirigen a analizar el régimen juridico vigente previsto para los contratos formativos, tras
el nuevo marco normativo configurado por la reforma laboral. De manera mas concreta,
y utilizando un mismo esquema de analisis en ambos tipos de contrato, se abordara, en
primer término, el contrato de formacion en alternancia; y, a continuacion, el contrato
formativo para la obtencion de practica profesional. En una y otra modalidad existen
aspectos comunes que, precisamente por ello, seran tratados conjuntamente tras el analisis
individual de cada contrato. El trabajo se cierra con una serie de consideraciones finales
a modo de conclusiones, en las que se incorporaran los primeros datos estadisticos
oficiales.

Delimitado el objeto de estudio, interesa recordar que las modificaciones llevadas a cabo
por el RDL 32/2021 no han desplegado sus efectos de manera inmediata, sino que la
norma citada contemplaba determinadas disposiciones que retrasaron su plena y efectiva
entrada en vigor®. Ya ha concluido dicho régimen transitorio de modo que desde el 31 de
marzo de 2022 los contratos formativos que se celebren han de ajustarse plenamente a la
nueva regulaciéon del art. 11 ET. Cuestion distinta es en relacion con su desarrollo
reglamentario, pues sigue vigente, de manera provisional, el Real Decreto 1529/2012, de
8 de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la formacion y el aprendizaje y
se establecen las bases de la formacion profesional dual.

I1. El contrato de formacién en alternancia.
1. Finalidad.

El contrato de formacién en alternancia reemplaza al anterior contrato para la formacion
y el aprendizaje; y su regulacién legal la encontramos en el vigente art. 11.2 ET. De
entrada, no puede decirse que la nueva denominacion sea totalmente desconocida. Al
contrario, el todavia vigente RD 1592/2012, de 8 de noviembre, en diferentes preceptos,
alude expresamente a la formacion en régimen de alternancia. Tampoco se ha alterado
sustancialmente la finalidad de esta modalidad contractual. Ahora como antes, el objetivo
del contrato es doble: de una parte, proporcionar a los trabajadores una formacion tedrica
y préctica adecuada para el desempefio de un oficio o un puesto de trabajo cualificado; y,
de otra, potenciar la insercion profesional.

Asi lo reconoce expresamente el art. 11.2 ET, cuando afirma que su objeto es
compatibilizar la actividad laboral retribuida con procesos formativos en el &mbito de la
formacion profesional, el Catalogo de especialidades formativas del Sistema Nacional de

consultarse en: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8498144. En parecidos términos, sin
restarle importancia a los cambios operados, se ha destacado que, en esencia, se han mantenido los modelos
existentes. Vid., PRADOS DE REYES, Francisco J., “Contratos formativos en la reforma laboral de 2021,
Los Brief de la AEDTSS, 2022. Texto disponible en: https://www.aedtss.com/wp-
content/uploads/2022/01/Contratos-formativos-en-la-reforma-laboral-2021.pdf

8 LOPEZ BALAGUER, Mercedes y RAMOS MORAGUES, Francisco, La contratacion laboral en la
reforma de 2021. Andlisis del RDL 32/2021, de 28 de diciembre, Tirant lo Blanch, 2022, pags. 25-26.
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Empleo o los estudios universitarios. En todo caso, merece destacarse, en relacion con
este Ultimo ambito formativo, que la Ley 11/2020, de 30 de diciembre, de Presupuestos
Generales del Estado para el afio 2021, incorpor6 a nuestro marco normativo el llamado
el contrato para la formacion dual universitaria. De forma coherente con ello, el legislador
ha procedido ahora a su completa integracién en el art. 11.2 ET.

La principal singularidad de esta modalidad contractual sigue siendo esa obligacion de
que se combinen alternativamente actividad laboral retribuida y actividad formativa.
Ambas han de estar presentes so pena de entender el contrato celebrado en fraude. Asi lo
ha sefialado en diversas ocasiones la jurisprudencia, respecto a la versién anterior de este
contrato, pero cuya extrapolacion no plantearia ningun problema en relacion con la
modalidad actual, afirmando que “la formacion tedrica no puede quedar reducida a la
adquisicién de conocimientos practicos conseguida mediante la mera realizacion efectiva
del trabajo, sino que es necesario que el empleado reciba ensefianzas de caracter tedrico
[...]”; es mas “si el empresario no cumple la exigencia de facilitar las ensefianzas tedricas,
el nexo contractual se desnaturaliza, perdiendo su condicion de contrato para la
formacion™®. Es mas, el legislador refuerza esta idea, al calificar como “parte sustancial”
de estos contratos, tanto la formacion teorica que ha de impartir el centro o entidad de
formacion o la propia empresa, dependiendo del caso, como la formacion practica
dispensada por la empresa y el centro (art. 11.2 f) ET). En conclusién, como se ha
sefialado, de una forma especialmente grafica: “[...] la vinculacién entre formacion
préctica y formacion tedrica forma un par inescindible®”.

2. Sujetos del contrato.

La reforma laboral, aunque mantiene parte del régimen anterior, si introduce cambios de
mayor o menor calado en punto a los sujetos que pueden celebrar estos contratos.

Comenzando por los trabajadores, continda siendo un requisito indispensable que el
trabajador contratado carezca de la cualificacion profesional reconocida por las
titulaciones o certificados requeridos para concertar un contrato formativo para la
obtencidn de préactica profesional (art. 11.2 ET). Se trata de una exigencia inherente a la
esencia de este contrato, lo que hace dificil su desaparicion sin desvirtuar su naturaleza.

No obstante, es verdad que el precepto aludido prevé una excepcién, inédita hasta el
momento, consistente en admitir la posibilidad de “[...] realizar contratos vinculados a
estudios de formacion profesional o universitaria con personas que posean otra titulacién
siempre que no haya tenido otro contrato formativo previo en una formacion del mismo
nivel formativo y del mismo sector productivo”. La idea es clara: celebrar este tipo de
contratos con personas ya tituladas cuando se trate de formacion distinta y siempre que

° Entre muchas otras, vid., SSTS (Social) de 19 de febrero de 1996 (Rec. 2906/1995) y de 31 de mayo de
2007 (Rec. 401/2006).

10 MERCADER UGUINA, Jesus Rafael y MORENO SOLANA, Amanda, “La ultima reforma de los
contratos formativos: un nuevo intento para potenciar su utilizaciéon y mejorar la formacion de los jévenes”,
Revista de Estudios sobre Ciencias del Trabajo y Proteccion Social, nim. 1, Extra (monografico), 2022,
pag. 69.
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se cumplan las cautelas previstas en la propia norma en orden a evitar posibles
actuaciones fraudulentas. Desde esta perspectiva y con el objetivo de potenciar su uso,
nada que objetar. Aun asi, notese que el juego de la regla excepcional alude al “mismo
nivel formativo” y del “mismo sector productivo”. En el primer caso, la referencia hay
que entenderla a la misma categoria educativa (grado, master, titulo de formacién
profesional, etc.); mientras que, en el segundo caso, la alusion se refiere al sector, no a la
empresa donde hubiera podido tener antes un contrato formativo®?.

Sentado lo anterior, tradicionalmente se han suscitado algunas cuestiones conflictivas en
torno a esta exigencia —carencia de titulacién— que se han ido resolviendo por la doctrina
judicial y jurisprudencial, cuyos criterios siguen siendo plenamente vigentes. Sin
pretensiones de exhaustividad, interesa poner el foco de atencién en dos aspectos: en
primer lugar, segun la doctrina unificada del Tribunal Supremo, el contrato para la
formacion tampoco podréa celebrarse, pues de hacerlo constituiria un fraude de ley, con
aquellos trabajadores gque tienen conocimientos y titulacion para desempefiar funciones
propias de una categoria superior a la asignada?; y, de otra, que corresponde al propio
trabajador la obligacion de poner en conocimiento de la empresa la titulacion o nivel de
estudios que ostenta, sin que quepa hablar de fraude de ley en aquellos casos en que la
empresa celebra este contrato con desconocimiento absoluto de dicha circunstancia®®.

Junto a la ausencia de titulacién, otro de los requisitos clasicos es el relacionado con la
edad del trabajador. En este apartado, el RDL 32/2021 ha incorporado importantes
novedades. Recuérdese que en la version anterior del art. 11.2 ET, se contemplaba un
limite maximo de edad. En concreto, las empresas Unicamente podian acogerse a esta
modalidad contractual cuando se tratase de “trabajadores mayores de dieciséis y menores
de veinticinco afios”; limite que se elevo a los 30 afios de manera coyuntural —hasta
alcanzar una tasa de paro inferior al 15%- y que operaba en el momento de celebracién
del contrato.

El actual marco normativo ha suprimido, con caracter general, las limitaciones de edad.
Desaparece, de este modo, un rasgo que tradicionalmente ha acompafado a este tipo de
modalidad contractual'®. Decision que puede obedecer, como se ha dicho en sede
doctrinal, al abandono de un concepto de aprendizaje vinculado a las primeras
experiencias profesionales, para defender un enfoque mas “global e integrador” que
entiende el aprendizaje a lo largo de toda la vida®. Con todo, si bien la regla general es

11 GARRIDO PEREZ, Eva, “El nuevo régimen juridico de los contratos formativos tras el RDL 32/2021:
la centralidad estructural y finalista de la formacion”, en Temas Laborales, nim. 161, 2022, pags. 74-75.
Texto del articulo disponible en: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8396990

12 por todas, STS (Social) de 18 de diciembre de 2000 (Rec. 456/2000).

13 STSJ de Madrid (Social) de 25 de octubre de 2007 (Rec. 3991/2005).

14 En este sentido, se ha manifestado que “el limite de la edad méaxima para la formalizacion del contrato
de formacion en alternancia queda muy difuminado en la regulacion del RDL 32/2021, y es un efecto
buscado”. BALLESTER PASTOR, M* Amparo, La reforma laboral de 2021. Mas alla de la crénica..., op.
cit. pag. 34.

15 MERCADER UGUINA, Jesus Rafael y MORENO SOLANA, Amanda, “La ultima reforma de los
contratos formativos: un nuevo intento para potenciar su utilizaciéon y mejorar la formacion de los jévenes”,
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la ausencia de limites, también podemos sefialar alguna excepcién. De manera
esquematica, podemos diferenciar dos escenarios en funcion del &mbito en que se imparte
la formacion y de las caracteristicas que rodean a la persona del trabajador.

a) Regla general: no existe limite maximo de edad. La norma se refiere
expresamente a tres supuestos: 1) Cuando el contrato se suscriba en el ambito de la
formacion profesional y los estudios universitarios; 2) Cuando se trate de contratos
vinculados a programas comunes de activacion para el empleo previstos en el Real
Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se apruebe la Ley de empleo.
En este sentido, recuérdese que el art. 30 de la citada Ley incluye como “colectivos
protegidos” a personas con especiales dificultades de integracion en el mercado de
trabajo. Entre ellas se encuentran los jovenes, pero también quienes tienen un déficit de
formacion, mujeres, parados de larga duracién, mayores de 45 afios, personas con
responsabilidades familiares, personas con discapacidad o en situacion de exclusion
social, e inmigrantes; y 3) cuando se concierte con personas con discapacidad o con los
colectivos en situacion de exclusion social previstos en el articulo 2 de la Ley 44/2007,
de 13 de diciembre, para la regulacién del régimen de las empresas de insercion, en los
casos en que sean contratados por parte de empresas de insercion que estén cualificadas
y activas en el registro administrativo correspondiente —este supuesto también se aplica
en el caso del contrato para la obtencion de la practica profesional-.

b) Excepcion: existe un limite de edad méaxima de 30 afios. El contrato de
formacion en alternancia solo podra ser concertado con personas de hasta treinta afios
cuando se suscriba en el marco de certificados de profesionalidad de nivel 1y 2,y
programas publicos o privados de formacién en alternancia de empleo—formacion, que
formen parte del Catalogo de especialidades formativas del Sistema Nacional de
Empleo'®.

Centrando el andlisis en el lado empresarial, podemos destacar dos tipos de previsiones
que, como ocurria con los trabajadores, suponen limitaciones a la hora de celebrar este
tipo de contratos. Unas estan relacionadas con la actividad formativa; otras se encuentran
referidas a empresas que hayan hecho uso de los mecanismos de flexibilidad interna
previstos en los arts. 47 y 47 bis ET. Dejando a un lado las primeras, pues seran objeto
de un tratamiento especifico (vid. infra, epigrafe I, apartado 6), el segundo de los limites
expuesto, que, vaya por delante, también juega respecto al contrato para la obtencion de
practica profesional, consiste en que si una empresa lleva a cabo reducciones de jornada
0 suspensiones contractuales por causas empresariales o en el marco del nuevo
mecanismo RED de flexibilidad y estabilizacion en el empleo, no sera posible formalizar
contratos formativos para sustituir funciones o tareas que se realicen habitualmente por

Revista de Estudios sobre Ciencias del Trabajo y Proteccion Social, nim. 1, Extra (monogréfico), 2022,
pag. 73.

16 En opinidn de un sector de la doctrina, es dificil justificar esta limitacion de edad mas alla del hecho de
que generalmente se trata de jovenes de escasa edad quienes acceden a estas opciones formativas.
GARRIDO PEREZ, Eva, “El nuevo régimen juridico de los contratos formativos tras el RDL 32/2021: la
centralidad estructural y finalista de la formacion”, en Temas Laborales, nim. 161, 2022, péag. 76.
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aquellos trabajadores que hayan visto reducida su jornada o suspendido su contrato. La
idea que persigue el legislador es clara y no admite mayor cuestionamiento. Estos
mecanismos pretenden que la empresa pueda afrontar una coyuntura dificil sin recurrir al
despido; pero no dar cabida a actuaciones ciertamente fraudulentas como seria permitir
la sustitucion de estos trabajadores por mano de obra mas econdémica mediante la
celebracion de contratos formativos.

3. Duracion

En relacién con la duracion de este contrato formativo, la regulacion anterior la fijaba en
un minimo de un afio y un maximo de tres (art. 11.2 b) ET). Asimismo, se remitia a la
negociacion colectiva a efectos de fijar “distintas duraciones del contrato”, siempre y
cuando la duracion minima no fuera inferior a seis meses ni la méxima superior a tres
afos; ademas, el establecimiento de una “duracion particularizada” se vinculaba
exclusivamente a “las necesidades organizativas o productivas de la empresa”. En aquel
momento, atendiendo a esa doble finalidad del contrato —formativa y de politica de
empleo- el legislador se decantaba claramente en favor de esta Ultima pues se omitia
cualquier consideracion a necesidades relacionadas con la formacion como elemento a
tener en cuenta a la hora de establecer singularidades en este terreno.

El vigente art. 11.2 letra g) ET confiere un mayor protagonismo a la formacion del
trabajador, al disponer que la duracion del contrato se establecera en el plan o programa
formativo. Dicho de otra manera, la duracion del contrato, si tenemos en cuenta la
situacion precedente, parece que ya no esta en manos de la negociacion colectival’. En
todo caso, la remisién al mencionado plan presenta limites: habra de respetarse un tope
minimo y maximo de tres meses y dos afios, respectivamente®, Como luego se incidira,
el plan formativo es un programa que se elabora por los centros de formacion profesional,
las entidades formativas acreditadas o inscritas y los centros universitarios, con la
participacién de las empresas.

Lo anterior constituye la regla general. Como excepcionalidad, no juega la duracion
maxima prevista para los contratos formativos —lo mismo ocurre con el contrato para la
obtencion de la practica profesional- si se concierta con personas con discapacidad o con
los colectivos en situacion de exclusion social ex art. 2 Ley 44/2007 (art. 11.4 letra d)
ET).

Para terminar con el analisis de la duraciéon del contrato, hemos de referirnos a la
posibilidad de prérroga. En esta materia existen algunas diferencias en relacion con la
version precedente de la norma legal. Sintéticamente, han de destacarse los siguientes

17 LOPEZ GANDIA, Juan, “Los contratos formativos tras la reforma laboral de 2021”, en NET21, 2022,
pag. 5. El texto del articulo puede consultarse en: https://www.net21.org/los-contratos-formativos-tras-la-
reforma-laboral-2021/

18 Como ha sefialado algun autor, la reduccion de los margenes de temporalidad para este tipo de contratos
debe entenderse como una medida que contribuye a promover la estabilidad en el empleo. FERNANDEZ
AVILES, José¢ Luis, “El nuevo contrato formativo en Espafia: juna “res continet duo simul”?”,
www.cielolaboral.com, 2022, pag. 3. Texto del articulo disponible en: http://www.cielolaboral.com/el-
nuevo-contrato-formativo-en-espana-una-res-continet-duo-simul/
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aspectos: 1°) La opcidn de prérroga esté condicionada, de entrada, a que inicialmente se
hubiera concertado el contrato por una duracion inferior a la maxima legal. La diferencia
estriba en que la version anterior de la norma también aludia a la “duracion
convencionalmente establecida”; prevision que ahora se elimina pues la duracion se fija
por el programa formativo. 2°) A mayor abundamiento, la prérroga requiere que el
trabajador no haya obtenido el titulo, certificado, acreditacion o diploma asociado al
contrato formativo. Esto no se contemplaba expresamente en el anterior art. 11 ET,
aunque atendiendo al objeto y finalidad del contrato, lo razonable —so pena de incurrir en
fraude de ley— era defender la imposibilidad de prorrogar un contrato para la formacion
y el aprendizaje, aunque ab initio no se hubiera celebrado con la duracion maxima, si ya
se habia adquirido la formacidn necesaria; conclusién a la que conducia obligatoriamente
la obtencion del titulo, certificado, acreditacion o diploma. 3°) continlia siendo necesario
el acuerdo entre las partes, pero no se limita el nimero de veces que puede prorrogarse
-antes se fijaba un méaximo de dos- ni tampoco se establece una duracion minima de dicha
prérroga -antes era de 6 meses-. 4°) Por lo demas, no cabréa celebrar prorroga alguna si ya
se ha obtenido el titulo, certificado, acreditacion o diploma asociado al contrato
formativo; y, en ningin caso, independientemente del nimero de prérrogas que se
suscriban, podré rebasarse la duracion méxima legal: dos afios.

4. Restricciones a la celebracién del contrato

El rasgo més genuino de este contrato reside en esa dicotomia entre actividad laboral y
actividad formativa. Recuérdese, de hecho, lo que se ha sefialado parrafos atras en punto
a su objeto. Pues bien, precisamente en coherencia con este y con las demas caracteristicas
que revisten el régimen juridico de esta figura contractual, el Estatuto de los Trabajadores
establece diversas restricciones para evitar actuaciones fraudulentas del lado empresarial
que desnaturalicen la esencia misma del contrato formativo. Vaya por delante que estas
limitaciones, algunas de las cuales ya existian con anterioridad, se orientan,
mayoritariamente, a reforzar la tutela del trabajador.

En primer lugar, hemos de referirnos a la prohibicién de pactar un periodo de prueba para
este tipo de contratos?®. La incorporacion de este tipo de clausulas contractuales responde,
al menos desde la dptica empresarial, a la posibilidad de comprobar las aptitudes del
trabajador y, en general, su adaptacion a la empresa; para, en el caso de no estar conforme,
poner en marcha el rasgo mas genuino de este pacto, a saber, rescision unilateral del
vinculo contractual sin necesidad de alegar causa y sin el pago de indemnizacion alguna.
Sentado lo anterior, en este caso concreto, en el que el trabajador no solo presta servicios,
sino que se encuentra en fase de formacion, de aprendizaje, se entiende como una
prerrogativa excesiva para la empresa la inclusion de una clausula de esta naturaleza;
razon por la cual, como deciamos, la autonomia individual tiene vetada esta posibilidad.

19 Esta posibilidad si se contemplaba en el Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, cuyo art. 10.1 se
remitia a lo dispuesto en el art. 14 ET.
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A mayor abundamiento y de nuevo con el objeto de evitar un uso inadecuado de este tipo
de pacto, la norma aclara que tampoco es viable su establecimiento —periodo de prueba—
si una vez terminado el contrato formativo, el trabajador continuase en la empresa. La
prohibicion es perfectamente razonable y, a diferencia del supuesto anterior, ya se
contemplaba en el RD 1529/2012. En efecto, no tendria ningun sentido esta opcién
cuando el empleador ya ha tenido la posibilidad de comprobar la aptitud y desempefio del
trabajador durante su etapa de prestacion de servicios a través del contrato para la
formacion. Lo que si se tiene en cuenta —tampoco constituye ninguna novedad— serd el
tiempo de prestacion de servicios durante el contrato formativo a efectos del computo de
la antigtiedad en la empresa.

La segunda restriccion a la celebracion del contrato de formacion en alternancia tiene que
ver con la posibilidad de que el trabajador celebre un segundo contrato para la formacion
con la misma o distinta empresa. Sobre el particular, se introduce un leve cambio con la
reforma laboral del 2021. La situacidn precedente era la siguiente: una vez expirada la
duracion del primer contrato, se prohibia que el trabajador pudiera ser contratado bajo esa
modalidad por la misma o distinta empresa; excepto si la hueva formacién inherente al
nuevo contrato tuviera por objeto la obtencion de distinta cualificacion profesional” (art.
11.2 ¢) ET, en su redaccion dada por la reforma laboral de 2012). En consecuencia, se
admitia la sucesién de contratos formativos siempre que no se tratase de la misma
actividad laboral u ocupacion asociada al primer contrato, sino de otra distinta. Junto a lo
anterior, también se indicaba que no era posible celebrar contratos para la formacion y el
aprendizaje cuando el puesto de trabajo correspondiente al contrato hubiera sido
desempefiado con anterioridad por el trabajador en la misma empresa por tiempo superior
a doce meses.

En la regulacién vigente, esta prohibicion se recoge expresamente en el art. 11.2 letra j)
ET. Aunqgue ahora se establece de manera mas contundente y reduciendo el plazo al que
aludiamos en el parrafo anterior, que pasa de ser de 12 meses a 6 meses. Literalmente, la
norma expone que: “No se podran celebrar contratos formativos en alternancia cuando la
actividad o puesto de trabajo correspondiente al contrato haya sido desempefiado con
anterioridad por la persona trabajadora en la misma empresa bajo cualquier modalidad
por tiempo superior a seis meses”. En linea con esta idea, el nuevo art. 11.7 ET contempla
la posibilidad de que las empresas que pretendan suscribir contratos formativos —se
incluye también el dirigido a la obtencion de la practica profesional— soliciten por escrito
al servicio pablico de empleo competente, informacion relativa a si las personas a las que
pretenden contratar han estado previamente contratadas bajo dicha modalidad y la
duracion de estas contrataciones. Esta informacion debera ser trasladada a la
representacion legal de las personas trabajadoras y tendra valor liberatorio a efectos de
no exceder la duracion maxima de este contrato.

En tercer lugar, sélo podra celebrarse un contrato de formacion en alternancia por cada
ciclo formativo de formacion profesional y titulacion universitaria, certificado de
profesionalidad o itinerario de especialidades formativas del Catalogo de Especialidades
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Formativas del Sistema (art. 11.2 letra h) ET). Esta restriccion admite una excepcion, en
tanto en cuanto, si se permite celebrar mas de un contrato de esta naturaleza, aunque se
base en el mismo ciclo, certificado de profesionalidad o itinerario de especialidades, si se
trata de actividades distintas y siempre que se cumpla el limite maximo de duracion.
Téngase en cuenta que, segun se desprende de la literalidad del art. 11 ET, es posible
recurrir en estos contratos a la modalidad de jornada parcial. Siendo asi, nada impide que
un trabajador pueda tener dos 0 méas contratos con dos 0 mas empresas, justificadas en el
mismo dmbito formativo, siempre que estos contratos respondan a distintas actividades
vinculadas al ciclo, al plan o al programa formativo y, en su conjunto, no sobrepasen los
dos afios de duracion. En tal caso —diversos contratos vinculados a un unico ciclo,
certificado o itinerario— la empresa debera trasladar a la representacion legal de las
personas trabajadoras toda la informacion de la que disponga al respecto de dichas
contrataciones (art. 11.5 ET).

No se agotan aqui las limitaciones previstas para esta modalidad contractual. Ademas, la
norma prohibe tanto la realizacion de horas complementarias como la de horas
extraordinarias, excepto aquellas que tengan la consideracion de fuerza mayor en los
términos que sefiala el art. 35.3 ET. Del mismo modo, estos trabajadores tampoco podran
realizar trabajos nocturnos ni trabajo a turnos. Esta limitacion, ya se recogia,
parcialmente, en la version anterior del art. 11 ET; sin embargo, ahora se incluyen dos
novedades por la reforma laboral: la primera de ellas tiene que ver con el reconocimiento
expreso de la prohibicién de realizar horas complementarias. Nada se decia sobre este
extremo con anterioridad. Para valorar en sus justos términos esta novedad, hay que
ponerla en relacién con la nueva regulacion del art. 12.2 ET, en la que desaparece la
prohibicion expresa de que el contrato para la formacion se pueda celebrar a tiempo
parcial. Una interpretacion conjunta de ambas previsiones normativas nos lleva a concluir
que el nuevo contrato formativo en alternancia podré ser a jornada completa o parcial.
Posibilidad esta Gltima que estaba prohibida hasta la fecha.

La segunda novedad resefiable viene dada por la excepcion que se contempla en relacion
con el trabajo nocturno y con el trabajo a turnos. Y es que, el nuevo precepto legal admite
que se puedan prestar servicios en estos periodos siempre que se den determinadas
circunstancias. Si atendemos a la literalidad de la norma y sin perder de vista su
configuracién como excepcion a la regla general, cabe colegir que la misma sélo entraria
en juego si se cumplen las siguientes premisas: primera, ha de tratarse de la parte de la
jornada destinada a la formacion (la norma dice, expresamente, “actividad formativa”);
segunda: ha de ser imposible para la empresa ofrecer esta formacion en otros periodos
distintos; tercera: la Unica razon que justificaria esta excepcion es la propia naturaleza de
la actividad, sin que quepa argumentar cualquier otro tipo de razones empresariales.
Habiéndose configurado asi el supuesto de hecho, no serd facil encontrar casos, en
especial durante el segundo afio —recuérdese que durante la segunda anualidad el aspecto
formativo ocupa un 15% de la jornada— en los que se pueda activar este supuesto
excepcional. Sea como fuere, previsiones de esta naturaleza podrian entrar en
contradiccion con otras reglas estatutarias como la prohibicion de trabajo nocturno para
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los menores, por citar un ejemplo. Asimismo, desde algun sector doctrinal se ha indicado
que el juego de esta posibilidad excepcional debera contemplarse en el plan formativo?.

Para cerrar el epigrafe destinado a las restricciones para celebrar estos contratos, hemos
de detenernos en los “tiempos de trabajo efectivo”. Mientras la normativa anterior
establecia que el tiempo de trabajo efectivo no podia ser superior al setenta y cinco por
ciento, durante el primer afio, o al ochenta y cinco por ciento, durante el segundo y tercer
afio, de la jornada méxima prevista en el convenio colectivo o, en su defecto, a la jornada
maxima legal; la nueva version del art. 11 ET reduce el tiempo de trabajo al 65% el primer
afio y mantiene el 85% durante el segundo afio, el cual, recuérdese, pasa a ser el tope
maximo en la actualidad. Este era uno de los puntos en los que més se apreciaba esa
finalidad de politica de empleo que ha ido ganado terreno con las distintas reformas. Con
el nuevo marco regulador, se trata de volver a encontrar un mayor equilibrio entre ambas
facetas, de ahi que se reduzca ese diez por ciento el tiempo de trabajo efectivo durante el
primer afio, lo cual iguala en conjunto a la situacion previa a la reforma laboral del afio
2012, donde el limite maximo durante toda la vigencia del contrato era del setenta y cinco
por ciento.

5. Régimen retributivo

Otro de los rasgos mas caracteristicos de este contrato tiene que ver con su régimen
retributivo. De nuevo, la singularidad encuentra su fundamento en el componente
formativo inherente al mismo, es decir, en el hecho de que no toda la jornada de trabajo
se destina a la prestacion efectiva de servicios. De acuerdo con esta premisa esencial, la
retribucion del trabajador que ha celebrado un contrato para la formacion en alternancia
sera la establecida para este tipo de contratos en el convenio colectivo y en proporcion al
tiempo de trabajo efectivo (vid. supra). Esta regla en materia retributiva —ya existente en
regulaciones pretéritas— cuenta con una serie de cautelas para garantizar al trabajador una
remuneracion adecuada en defecto de prevision convencional al respecto: a) La primera
de ellas es que en ningun caso dicha retribucién puede ser inferior al salario minimo
interprofesional en proporcién al tiempo de trabajo efectivo; a) La segunda, introducida
por la reforma laboral de 2021, es que la retribucidén no podra ser inferior al sesenta por
ciento el primer afio ni al setenta y cinco por ciento el segundo, respecto de la fijada en
convenio para el grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones
desempefiadas, en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

6. Actividad formativa

En coherencia con la importancia que tiene la formacion en esta modalidad contractual,
el legislador dirige algunas previsiones no solo a garantizar su presencia sino a que la
misma tenga una configuracion adecuada. En este punto es imprescindible efectuar un
par de precisiones. Para empezar, una configuracion adecuada desde el punto de vista

20 | OPEZ GANDIA, Juan, “Los contratos formativos tras la reforma laboral de 2021, en NET21, 2022,
pag. 5. El texto del articulo puede consultarse en: https://www.net21.org/los-contratos-formativos-tras-la-
reforma-laboral-2021/
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formativo, dependera, en buena medida, del desarrollo reglamentario de los contratos para
la formacidén; momento en el cual, se concretaran algunas de las previsiones legales
novedosas de la reforma laboral. Es el caso, a titulo de ejemplo, de aspectos tan
importantes como el contenido de la formacion a impartir, los centros, entidades o
empresas que van a impartirla, las vias de financiacion, los requisitos necesarios para
ejercer la labor de tutor, etcétera. En segundo lugar, interesa significar que recientemente
se ha aprobado la Ley Organica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion e integracion de
la Formacion Profesional, que contempla algunas previsiones de interés en este ambito?.
De manera superficial, seré suficiente, a los efectos que aqui interesan, con sefialar que
esta norma contempla un doble régimen en la oferta de formacion profesional: general e
intensiva. Ambas tienen carécter dual, pero es la intensiva la que se canaliza a través de
un contrato formativo; mientras que la general se concreta mediante convenios de
colaboracion. Pues bien, las ofertas de formacion profesional se entenderan hechas en
régimen intensivo, cuando en ellas concurran, cumulativamente -ademas de la existencia
del contrato formativo- las siguientes caracteristicas: a) Duracién de la formacion en la
empresa u organismo equiparado superior al 35 % de la duracion total de la formacion; y
b) Participacion de la empresa u organismo equiparado en méas de un 30 % de los
resultados de aprendizaje o mddulos profesionales del curriculo. Por lo demaés, el
desarrollo de la formacion en centro de formacion profesional y empresa u organismo
equiparado debera tener lugar conforme al disefio precisado conjuntamente por ambos en
el Plan de Formacion de cada persona, en el marco de la regulaciéon que al efecto se
establezca y de acuerdo con las reglas que se contemplan en el art. 67 de la citada Ley
Organica??

Efectuadas ambas precisiones, volviendo al estudio del nuevo art. 11 ET, las previsiones
legales més relevantes en este terreno pueden resumirse en las siguientes:

La primeray principal es la obligacion de que exista una correspondencia directa entre la
actividad que realice el trabajador en la empresa y la formacion teérica que ha de
ofrecérsele. Esa necesaria combinacion entre teoria y practica y su adecuacion real es la
razén de ser de este tipo de contratos, lo que justifica, en definitiva, el recurso a esta

21 para un primer analisis general de la Ley Organica 3/2022, vid., MELLA MENDEZ, Lourdes, “Sobre la
ley orgéanica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion e integracion de la formacion profesional: valoracion
general de una ambiciosa reforma”, Los Brief de la AEDTSS, 2022. Texto disponible en:
https://www.aedtss.com/wp-content/uploads/2022/03/SOBRE-LA-LEY-ORGANICA-lourdes-mella.pdf
22 Tales reglas son: “a) Realizacion de la formacién en centro y en empresa, empresas u organismos
equiparados, mediante el desarrollo de una serie de secuencias articuladas e integradas de los entornos
formativo y laboral, organizados en intervalos diarios, semanales o mensuales. En el caso de estancias en
empresa u organismos equiparados superiores a un mes de duracion, se asegurard una presencia minima
del alumno en el centro de formacion con el objetivo de realizar un seguimiento de su formacion.

En ejercicio de su autonomia, y en el marco definido por la administracién competente, cada centro de
formacién profesional podra ajustar y disefiar conjuntamente con la empresa u organismo equiparado los
periodos a que se refiere el parrafo anterior. b) Realizacion de manera simultanea, para respetar su carcter
dual e integrador, de los periodos de la formacion en empresa u organismo equiparado, y de la formacién
en el centro. Excepcionalmente, podré optarse, en funcién de las caracteristicas de la formacién y de la
empresa u organismo equiparado, por una estancia anual. ¢) Exclusion de la convalidacién o exencién de
los periodos de formacién en empresa u organismo equiparado”.
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contratacion laboral. Dichas actividades, ademas, estardn coordinadas e integradas en un
“programa de formacion comun” que se ha de elaborar en el marco de los acuerdos y
convenios de cooperacion suscritos entre autoridades laborales o educativas de formacién
profesional o Universidades y empresas y entidades colaboradoras (art. 11.2 letra c) ET).

En este sentido, existe una elaborada doctrina jurisprudencial y judicial que, si bien se
refieren a otras versiones de este contrato para la formacion, continda siendo un buen
parametro de referencia para valorar si la relacion entre formacion tedrica y practica
profesional es correcta. El TS ha indicado, por ejemplo, que “[...] la formacidn no puede
quedar reducida a la adquisicién de conocimientos practicos conseguida mediante la mera
realizacion efectiva del trabajo (...) sino que es necesario que el empleado reciba
ensefianzas de caracter teorico”?3. Del mismo modo, se ha afirmado que se desnaturaliza
el contrato formativo y, por ende, se incurre en fraude de ley, si al trabajador no se le
proporciona efectiva formacion tedrica; ya que el curso en el que se le inscribe no esta
homologado y no guarda relacion con el trabajo desempefiado?*. También existira fraude,
qué duda cabe, en los casos en que se produce una ausencia total de formacioén?®; o cuando
la actuacion de la empresa se limita a la entrega de material didactico, pero sin
seguimiento alguno sobre su aprovechamiento?®.

En segundo lugar, el trabajador ha de contar con dos tutores: uno de ellos, vinculado al
centro o entidad formativa; y el otro, a la empresa en la que va a prestar sus servicios. Es
una exigencia que ahora se contiene en el propio art. 11.2 letra d) ET pero que ya con
anterioridad se contemplaba y desarrollaba en la norma reglamentaria (art. 20 del Real
Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre). Por lo demas, tanto la funcion esencial que ha
de asumir el tutor de la empresa —seguimiento del plan formativo integral- como la
exigencia, comprensible, de que las personas que van a ejercer labores de tutorizacion
cuenten con la formacién o experiencia adecuada, son otros de los aspectos que ahora
pasan a la letra de la Ley —antes se referia a ello el Reglamento- pero cuya concrecion
habra que demorarla al necesario y esperado desarrollo normativo.

La nueva reforma laboral atribuye un papel relevante en la materia a los “planes
formativos individuales”. De hecho, en ellos han de especificarse cuestiones tan
importantes como el contenido de la formacion, el calendario y las actividades y los
requisitos de tutoria para el cumplimiento de sus objetivos. Son documentos que han de
elaborar los centros de formacion profesional, las entidades formativas acreditadas o
inscritas y los centros universitarios, con la colaboracion de las empresas. Téngase en
cuenta que de cara a controlar que haya un cumplimiento efectivo del contenido del plan,
se establece la obligacion de que se informe del acuerdo o convenio colaborativo suscrito
—incluyendo el mencionado plan— a los representantes legales de los trabajadores (art.
11.5ET).

23 STS (Social) de 19 de febrero de 1996 (Rec. 2906/1995).

24 STS (Social) de 31 de mayo de 2007 (Rec. 401/2006).

%5 STSJ de Madrid (Social), de 14 de octubre de 2019 (Rec. 419/2019).
% STSJ del Pais Vasco (Social), de 5 de abril de 2011 (Rec. 474/2011).
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Un par de aspectos méas deben sefialarse en relacion con la actividad formativa; primero:
el vigente art. 11.4 letra h) ET sefiala que los contratos formativos respecto de los cuales
la empresa incumpla sus obligaciones formativas se entenderdn concertados como
contratos indefinidos de caracter ordinario. Esta prevision no se establecia de manera
expresa en la anterior version del art. 11 ET. Segundo: ha desaparecido en la redaccién
actual del precepto legal, la exigencia de que la imparticion de la formacidn se justifique
a la finalizacion del contrato.

I11. Contrato formativo para la obtencion de la practica profesional
1. Finalidad

La segunda de las modalidades contractuales que regula el nuevo articulo 11 ET, ahora
en su apartado tercero, se denomina “contrato formativo para la obtencion de la practica
profesional adecuada al nivel de estudios” y sustituye al antiguo contrato en practicas.

Desde el punto de vista de la finalidad del contrato, la reforma laboral no introduce ningin
cambio significativo. Hoy por hoy, la razén de ser del contrato sigue siendo la de
posibilitar que personas que se hayan titulado recientemente y que, por consiguiente, ya
disponen de los conocimientos tedricos que les confiere la obtencion del titulo, puedan
adquirir también una practica profesional que mejore su formacion y, consecuentemente,
su empleabilidad.

Sentado lo anterior, resulta capital esa vinculacién que debe existir entre la adquisicion
de la practica profesional y los estudios que se han cursado. Y es que, como ha sefialado
en infinidad de ocasiones por la jurisprudencia, a traves de este contrato formativo no
solo se trata de lograr una experiencia profesional en un trabajo concreto, sino que dicha
experiencia actle sobre los estudios cursados por el trabajador. Esto explica que el
legislador configure como requisito, que el puesto de trabajo de que se trate ha de permitir
la obtencidn de la préctica profesional adecuada al nivel de estudios o de formacion objeto
del contrato (art. 11.3 letra f) ET).

El juego de la negociacion colectiva en este punto sigue siendo fundamental. Como venia
ocurriendo hasta ahora, se sigue habilitando a la negociacién colectiva sectorial —estatal,
autonomica o, en su defecto, de ambito inferior— para que determine los puestos de
trabajo, actividades, niveles o grupos profesionales que podran desempefiarse por medio
de contrato formativo.

2. Sujetos del contrato

Las limitaciones que existen en punto a los sujetos en esta modalidad contractual, las
cuales, vaya por delante, se han mantenido con apenas cambios, responden nuevamente
a la finalidad y objeto del contrato para la obtencion de la practica.

En este sentido, comenzando por el trabajador, la Ley obliga a que las personas con las
que se concierte el contrato, se encuentren en posesion de alguna de las titulaciones que
habilitan para el ejercicio profesional. En concreto, se alude a titulo universitario o un
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titulo de grado medio o superior, especialista, master profesional o certificado del sistema
de formacidn profesional, de acuerdo con lo previsto en la Ley Orgéanica 5/2002, de 19
de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional?’. La nueva version del
precepto dada por el RDL 32/2021 amplia este elenco y lo extiende a quienes posean un
titulo equivalente de ensefianzas artisticas o deportivas del sistema educativo, que
habiliten o capaciten para el ejercicio de la actividad laboral.

La exigencia de titulacién conlleva, por razones obvias, que no se canalizan a través de
esta modalidad contractual las practicas no laborales que integran los planes de estudios.
Sobre este particular, recuérdese que la disposicion adicional segunda del RDL 32/2021,
sefala que: “El Gobierno, en el plazo de seis meses desde la entrada en vigor de esta
norma, convocara a las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas
para, en el &mbito del didlogo social, abordar el Estatuto del Becario que tendra por objeto
la formacién préactica tutorizada en empresas u organismos equiparados, asi como la
actividad formativa desarrollada en el marco de las practicas curriculares o

extracurriculares previstas en los estudios oficiales”?.

Del lado de la empresa, la Unica limitacion subjetiva viene dada por la aplicacion de las
medidas de flexibilidad interna que contempla la norma estatutaria para situaciones en las
que se produce una reduccion de jornada o suspension contractual por causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccion; o cuando se pone en marcha el mecanismo RED
de flexibilidad y estabilizacion del empleo. En ambos casos, el nuevo contrato en
practicas sélo se podra celebrar si su contenido no se refiere a funciones o tareas
realizadas habitualmente por las personas afectadas por las medidas de suspension o
reduccion de jornada. Su razén de ser ya se ha explicado al estudiar el régimen juridico
del contrato para la formacién en alternancia y estriba en evitar el efecto sustitucion en
los términos analizados; a los que nos remitamos ahora para evitar una reiteracion
innecesaria (vid. supra, epigrafe 11, apartado 2).

3. Duracién del contrato

Un ambito en el que si hay alguna diferencia tras la intervencion legislativa llevada a cabo
por la reciente reforma laboral es el relativo a la duracion méaxima del contrato. Esta no
podra exceder, en la nueva version, de un afio (antes eran dos afios); mientras que se
mantiene igual la duracion minima: 6 meses. Dentro de estos limites, los convenios
colectivos sectoriales®®, estatal o autondmico, o en su defecto, los de ambito inferior,
podran establecer duraciones particulares en funcion del sector y del tipo de précticas a

27 Reparese en que si bien el art. 11 ET continda remitiéndose a la Ley Orgénica 5/2002, esta norma ha sido
derogada, con efectos de 21 de abril de 2022, por la disposicién derogatoria Gnica.1 de la Ley Organica
3/2022, de 31 de marzo.

28 A mayor abundamiento, la disposicion transitoria quinta de la nueva Ley Organica 3/2022 prevé un
extenso periodo transitorio —concluye el 31 de diciembre de 2028- para la transicion del sistema de beca
para la formacién profesional dual, recogido en el Real Decreto 1529/2012, de 8 de noviembre, al contrato
de formacion previsto en la citada ley.

29 Posibilidad de la que no dispone el convenio colectivo empresarial: STS (Social) de 12 de noviembre de
2013 (Rec. 62/2013).
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desarrollar. Por supuesto, también hay espacio para la autonomia individual, pero siempre
respetando los limites legales o convencionales establecidos al efecto.

No obstante lo anterior, estas previsiones en materia de duracion méxima no operan si se
conciertan con personas con discapacidad o con los colectivos en situacion de exclusion
social (art. 2 Ley 44/2007) en los casos en gue sean contratados por parte de empresas de
insercion que estén cualificadas y activas en el registro administrativo correspondiente.
Los limites concretos en estos casos singulares se remiten a una futura regulacién
reglamentaria, que debera fijarlos atendiendo a dos variables: aspectos formativos y
circunstancias personales del trabajador (art. 11.4 letra d) ET).

Nada dice el legislador sobre si es 0 no posible prorrogar la duracion del contrato
formativo para la obtencién de la practica profesional. Segun el todavia vigente RD
488/1998, encargado de desarrollar reglamentariamente el antiguo contrato en practicas,
las partes podian acordar hasta dos prérrogas, con las siguientes limitaciones: primero,
que el convenio sectorial admitiera esa posibilidad; segundo, que se respetara la duracién
maxima,; tercero, que la duracion de cada prorroga podréa ser inferior a la duracion minima
del contrato establecida legal o convencionalmente. Veremos si se conserva esta prevision
0 no en el nuevo reglamento. En cualquier caso, no parece que pueda mantenerse en
sentido literal, pues si la duracion del contrato ahora sera, como maximo, de 1 afio y la
prorroga -segun el reglamento— no puede ser inferior a la duracion minima (legalmente,
6 meses), careceria de sentido, por una cuestion obvia, que siguiese admitiéndose la
posibilidad de que las partes puedan pactar hasta dos prérrogas.

4. Restricciones a la celebracién del contrato

En linea con lo ya analizado en relacién con el primero de los contratos formativos que
se regulan en el art. 11 ET, la vertiente formativa inherente al contrato para la obtencion
de la préctica profesional, también hace que el legislador contemple restricciones a torno
a las posibilidades de celebracion de esta figura contractual. Impedir actuaciones
fraudulentas del lado de la empresa sigue siendo el motivo que justifica limitaciones de
esta naturaleza.

La primera restriccion afecta al establecimiento de un periodo de prueba, o, para ser mas
exactos, a su duracion. En este sentido, el actual art.11.3 letra €) ET admite que las partes
introduzcan este tipo de pactos, pero siempre que su duracion no exceda de un mes, salvo
lo dispuesto en convenio colectivo. Con respecto a la situacion precedente, el Unico
cambio que se introduce es que ya no se establece una duracion maxima legal distinta en
funcion del titulo que habilita a la celebracion del contrato. Es un cambio menor, que
poco o nada va a suponer a de efectos incentivar o desincentivar el recurso empresarial a
este tipo de contratos. Mas aun cuando la fuente preferente en este terreno sigue siendo
el convenio colectivo, que continta disponiendo de un amplio margen a la hora de fijar
la duracién del periodo de prueba. En cualquier caso, parecia mas coherente que los topes
legales estuvieran en funcion del titulo que justifica la celebracion del contrato, pues ello
estd directamente relacionado con la cualificacion del puesto de trabajo que va a
desempefiarse y la mayor dificultad que pueda existir en unos casos en comparacion con
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otros, en orden a verificar las aptitudes del trabajador y su adaptacion a la empresa. En
especial, cuando la diferencia entre ambos topes legales era tan sélo de 1 mes.

En segundo término, no es posible pactar un periodo de prueba en el nuevo contrato que
se celebre con la entidad para los casos en que, previamente, se haya agotado la duracion
el contrato en practicas. Al fin y al cabo, el empresario ya ha tenido la oportunidad de
conocer el desempefio por el trabajador de la prestacion de servicios, lo que hace que
pierda sentido este tipo de estipulaciones. Si computa, a efectos de antigliedad, el tiempo
que se ha estado contratado en précticas (art. 11.4 letra g) ET).

La segunda limitacion es un rasgo genuino en este tipo de contrato. En efecto, se trata del
lapso temporal méaximo que debe haber transcurrido desde la finalizacion de los estudios
y la celebracién del contrato para la obtencion de la préctica profesional. La nueva norma
reduce este periodo, que pasa a ser de 3 afios (antes 5 afios) como regla general; o0 5 afios
(antes 7 afos) si el contrato de suscribe con una persona con discapacidad (art. 11.3 letra
b) ET). En orden a una aplicacion adecuada de estos topes, el precepto legal sigue
indicando en su formulacion actual que “[...] los titulos de grado, master y doctorado
correspondientes a los estudios universitarios no se consideraran la misma titulacion,
salvo que al ser contratado por primera vez mediante un contrato para la realizacion de
préactica profesional la persona trabajadora estuviera ya en posesion del titulo superior de
que se trate”. A mayor abundamiento, la reforma laboral de 2021 incorpora una
prohibicion de celebrar este contrato con quien ya haya obtenido experiencia profesional
o realizado actividad formativa en la misma actividad dentro de la empresa por un tiempo
superior a tres meses. Eso si, no se computa a estos efectos los periodos de formacion o
practicas que se integran en el curriculo exigido para la obtencion de la titulacion o
certificado que habilita esta contratacién. Se trata, en fin, de una prevision coherente con
la naturaleza no laboral que presentan las practicas curriculares. Recuérdese, en este
sentido, lo ya sefialado en punto a la futura y esperada regulacién del Estatuto del
Becario®.

Con el nuevo marco legal confeccionado por el RDL 32/2021 se mantiene practicamente
inalteradas las prohibiciones establecidas en punto a la celebracion de sucesivos contratos
de préacticas. En consecuencia, ningun trabajador puede estar contratado, da igual si es la
misma empresa u otra, superando la duracion maxima legal (1 afio) o convencional, en
virtud de la misma titulacion o certificado profesional; del mismo modo, tampoco podra
estar contratado en formacién en la misma empresa para el mismo puesto de trabajo por
tiempo superior a los maximos legales o convencionales, aunque se trate de distinta
titulacion o distinto certificado (art. 11.3 letra d) ET). En suma, s6lo sera posible la
celebracion de sucesivos contratos de practicas si, amén de respetar la duracion maxima,
se realizan al amparo de distinta titulacion o certificado profesional —aungue se trate de
la misma empresa— y no se refiere al mismo puesto de trabajo. La Unica diferencia

30 A este respecto, vid., CERVILLA GARZON, Maria José, “El avance hacia la menor temporalidad y la
mayor capacidad formativa del nuevo contrato formativo”, IUSLabor, nim. 1, 2022, pag. 40. Texto del
articulo disponible en: https://raco.cat/index.php/IUSLabor/article/view/396990
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respecto a la anterior version del art. 11 ET es que antes se aludia inicamente a la duracion
maxima legal (2 afios) mientras que ahora se apunta también a la convencional. Con lo
cual, si un convenio colectivo fijase que la duraciéon méxima del contrato para la
obtencion de la practica profesional es de 9 meses, éste sera el tope que deberemos tener
en cuenta a los efectos que aqui interesan. Recuérdese, en fin, lo sefialado en punto a que
los titulos de grado, master y doctorado correspondientes a los estudios universitarios no
se consideraran, en principio, la misma titulacion.

Por lo ultimo, recuérdese que tampoco en el contrato para la obtencion de la préctica
profesional es admisible la realizacion de horas extraordinarias, salvo las consideradas
como de fuerza mayor.

5. Régimen retributivo

A nadie escapa que uno de los principales atractivos que puede encontrar una empresa a
la hora de celebrar el contrato en préacticas frente al contrato indefinido ordinario, mas
alla de su duracién determinada, lo encontramos en su régimen retributivo. Entiéndase
ello, en el sentido de que puede resultar mas economico para el empleador. Sin embargo,
la nueva regulacion legal puede poner en entredicho esta “ventaja” empresarial.

Ello es debido a que, frente a la regulacion precedente, el vigente art. 11.3 letra i) sefiala
que la retribucion por el tiempo de trabajo efectivo vendré determinada en el convenio
colectivo aplicable en la empresa para estos contratos; si bien, en defecto de tal prevision,
habra que estar a la del grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las
funciones desempefiadas. Y siempre teniendo presente que la remisién a la norma
colectiva se sujeta a un limite: en ningun caso podra ser inferior a la retribucion minima
establecida para el contrato para la formacidén en alternancia ni al salario minimo
interprofesional en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

A la vista de lo dispuesto por el nuevo precepto legal, son tres las reglas que podemos
extraer en materia retributiva:

12 Regla: La retribucion de los trabajadores contratados en formacion para la
obtencidn de la practica profesional sera la prevista para estos contratos en el convenio
colectivo de empresa, atendiendo, por supuesto, a su jornada de trabajo.

2% Regla: En esa regulacion convencional, nunca podra establecerse una
retribucion inferior al salario minimo interprofesional —en proporcién al tiempo de trabajo
efectivo-, pero tampoco podra ser inferior a la retribucion minima establecida para el
contrato para la formacidn en alternancia.

Esta Gltima referencia suscita algunas dudas y podria conducir a una situacion poco
coherente. De entrada, hemos de cuestionarnos sobre cual es la retribucion minima
prevista para aquella modalidad contractual. La respuesta nos la da el art. 11.2 letra m)
ET: la equivalente al 60% el primer afio y al 75% el segundo afio, respecto de la fijada en
convenio para el grupo profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones
desempefiadas, en proporcién al tiempo de trabajo efectivo. Esto plantea un problema
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aplicativo, y es que la duracion maxima del contrato para la obtencion de la préactica
profesional es de 1 afio; mientras que para el contrato para la formacion en alternancia es
de dos afios. Siendo asi, parece razonable concluir que el convenio colectivo empresarial,
caso de regular la retribucion de los contratos formativos para la obtencion de la practica
profesional, ésta no podra ser inferior al 60% de la fijada en convenio para el grupo
profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones desempefiadas y en
relacién con la jornada.

En un escenario hipotético, podria producirse una circunstancia un tanto incoherente y,
desde luego, dificil de justificar. Piénsese en un supuesto en que un convenio colectivo
de empresa nada dijera sobre el salario de los contratos formativos en alternancia. Y,
como consecuencia de ello, el salario a percibir por estos trabajadores fuera el limite
minimo legal antedicho (60%, el primer afio; y 75% el segundo afio). Ese mismo convenio
de empresa, por el contrario, si podria establecer un régimen especifico salarial para los
contratos en practicas, en el que se fijara el 70% de la retribucion propia del grupo
profesional y nivel retributivo correspondiente. Es decir, se estaria cumpliendo el limite
minimo legal. Si esto ocurriese, se daria la circunstancia que un trabajador con un contrato
de formacién en alternancia, que, recuérdese, carece de la titulacion o certificado de
profesionalidad, percibiria unos emolumentos superiores, en proporcion al tiempo de
trabajo efectivo, al de un trabajador contratado en practicas, quien ya dispone de la
formacion tedrica necesaria como acredita la obtencién del titulo que permite la
celebracion del contrato.

3% Regla: Si el convenio colectivo de empresa no contempla un régimen retributivo para
estos contratos, se aplicard la retribucién prevista para el grupo profesional y nivel
retributivo correspondiente a las funciones desempefiadas.

Este si resulta un cambio relevante respecto de la anterior regulacion legal, amén de
sorprendente, en el sentido de que podria resultar para el trabajador méas beneficioso que
no se negociase convencionalmente. Me explico. Ante, la ausencia de prevision
convencional que regulara el régimen retributivo de estos contratos en practicas,
habilitaba al empleador para que durante el primer afio la retribucion a abonar al
trabajador fuera del 60% (75% durante el segundo) del salario fijado en convenio para un
trabajador que desemperiase el mismo o equivalente puesto de trabajo; ahora, en cambio,
si el convenio no dice nada especifico sobre estos contratos, directamente hay que abonar
el mismo régimen retributivo previsto convencionalmente para el grupo profesional y
nivel retributivo correspondiente a las funciones desempefiadas. Esto, sin duda alguna,
mejora las condiciones salariales de un trabajador contratado en practicas, pero deja la
limitacion temporal como el principal cuando no unico aliciente —frente al indefinido
ordinario— por el que las empresas recurriran a estas modalidades contractuales.

6. Actividades formativas

El hecho de que se trate de una modalidad de contrato formativo, a través de la cual, se
pretende que el trabajador pueda aplicar y perfeccionar sus conocimientos mediante la
realizacion de una practica profesional acorde a su nivel de estudios, permite identificar
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a lo largo de los distintos apartados que conforman el art. 11 ET, distintas previsiones
dirigidas a potenciar esa vertiente formativa. Pero vayamos por partes.

Para empezar, hemos de aludir a la exigencia legal de que haya una adecuacion del puesto
de trabajo a los estudios realizados por el trabajador. Ya hemos visto, al referirnos a la
finalidad del contrato, que se trata de un requisito fundamental, inherente al mismo, cuya
inobservancia determinard, como ha recalcado en innumerables ocasiones tanto la
jurisprudencia como la doctrina judicial, que se incurra en un fraude de ley.

Sentado lo anterior, son dos los aspectos novedosos que contempla el art. 11.3, letra f)
ET, en la reciente version ofrecida por la reforma laboral: de un lado, la obligacién de
elaborar, por parte de la empresa, un plan formativo individual, donde deberd
especificarse el contenido de la préctica profesional; y la de asignar tutor o tutora que
cuente con la formacion o experiencia adecuadas para el seguimiento del plan y el
correcto cumplimiento del objeto del contrato. De otro lado, se incluye la obligacién
consistente en que a la finalizacion del contrato el trabajador tiene el derecho a que se le
expida un certificado del contenido de la préactica realizada.

Una vez mas debe llamarse la atencién sobre el hecho de la importancia que va a tener
para el éxito de esta figura contractual el desarrollo reglamentario que en el futuro se
realice de aspectos interesantes como el alcance de la formacién que se ofrece,
particularmente, asi se concreta por el legislador, en el caso de acciones formativas
especificas dirigidas a la digitalizacion, la innovacion o la sostenibilidad, incluyendo la
posibilidad de microacreditaciones de los sistemas de formacion profesional o
universitaria (art. 11.3 letra j) ET).

Por lo demas, al igual que se ha dicho respecto al contrato formativo en alternancia,
también en este caso, si la empresa incumple sus obligaciones formativas se entenderan
concertados como contratos indefinidos de caracter ordinario (art. 11.4 letra i) ET).

V. Aspectos comunes a ambas modalidades de contratos formativos

El art. 11 apartado 4 del ET recoge una serie de previsiones relacionadas, entre otros, con
aspectos formales, de seguridad social®, formativos o de remision a la negociacion

31 Junto a las previsiones comunes en materia de seguridad social, interesa sefialar que la reforma laboral
incorpora un nueva Disposicion adicional cuadragésima tercera que se incorpora en la Ley General de la
Seguridad Social (art. Tercero. Apartado Nueve del RDL 32/2021) cuyo apartado cuarto dispone que a los
contratos formativos en alternancia “[...] les resultaran de aplicacion los beneficios en la cotizacion a la
Seguridad Social que, a la entrada en vigor de esta disposicion, estén establecidos para los contratos para
la formacién y el aprendizaje”. Del mismo modo, la citada Disposicion adicional cuadragésima tercera
recoger reglas especificas en materia de cotizacion a la seguridad social de los contratos formativos en
alternancia. De manera esquematica, el apartado 1 de dicha disposicion diferencia dos reglas en atencion a
si la base de cotizacién mensual por contingencias comunes supera 0 no la base minima mensual de
cotizacion por contingencias comunes del Régimen de Seguridad Social correspondiente. En caso de no
hacerlo, el empresario ingresara mensualmente en la Seguridad Social, las cuotas Gnicas que determine para
cada ejercicio la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del Estado, siendo la cuota por
contingencias comunes a cargo del empresario y del trabajador, y la cuota por contingencias profesionales
a cargo exclusivo del empresario. Igualmente, ingresara las cuotas Unicas correspondientes al Fondo de
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colectiva, que se dirigen indistintamente a ambos contratos formativos. Sin perjuicio de
algunas referencias que ya se han ido adelantando en las paginas precedentes, al entender,
por razones metodoldgicas, que resultaba méas coherente tratarlas en ese momento,
procede a continuacion detenernos mas detalladamente en el resto de ellas.

Siguiendo el orden de aparicion en el propio precepto, la letra a) del apartado cuarto del
art. 11 ET, extiende la accion protectora del sistema de Seguridad Social a todas las
contingencias protegibles y a las distintas prestaciones, incluyendo, entre ellas, el
desempleo y la cobertura que presta el Fondo de Garantia Salarial. Se trata de una
prevision que ya se contemplaba en la normativa anterior.

En segundo lugar, directamente relacionado con la posibilidad de interrupcion de la
duracién de este tipo de contratos, se mantiene la misma prevision que se establecia en la
regulacion anterior del precepto legal —en la version dada por el Real Decreto-ley 6/2019,
de 1 de marzo—, de modo que, las situaciones de incapacidad temporal, nacimiento,
adopcion, guarda con fines de adopcion, acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo
durante la lactancia y violencia de género interrumpiran el computo de la duracién del
contrato.

En cuanto a la forma de celebracion, ambas modalidades de contratos formativos deberan
suscribirse por escrito (art. 8.2 ET). Ademas, el articulo especifica ahora en su letra c)
que han de incluir obligatoriamente dos cuestiones: de un lado, el plan de formacién
individual en el que se concreta el contenido de las précticas o el de formacion
-dependiendo del caso- y las actividades de tutoria para el cumplimiento de sus objetivos;
y, de otro lado, el texto de los acuerdos y convenios de cooperacion. Se trata de exigencias
coherentes con la importancia que pretende darse por la nueva regulacion al plan de
formacion.

En otro orden, existe una remision a la regulacion reglamentaria, previa consulta al 6rgano
administrativo competente, a efectos de determinar los requisitos que deben cumplirse
para la celebracion de los contratos formativos, tales como el nimero de contratos por
tamafio de centro de trabajo, las personas en formacidn por tutor o tutora, o las exigencias
en relacion con la estabilidad de la plantilla. A la espera de cOmo se vaya a concretar esta
remision, tal vez hubiera sido deseable que alguna de estas materias se hubiera dejado en
manos de la negociacion colectiva, mucho mas sensible a la realidad econémica de las
empresas que una norma reglamentaria.

En cambio, si ha existido remision a la negociacion colectiva en torno a la posibilidad de
determinar los puestos de trabajo, actividades, niveles o grupos profesionales que podran
desempefiarse por medio del contrato formativo, donde se ha optado por dejar que sea el

Garantia Salarial, que seran a su exclusivo cargo, asi como las correspondientes a desempleo y por
formacidn profesional, que seran a cargo del empresario y del trabajador, en las cuantias igualmente fijadas
en la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del Estado. Por el contrario, si la supera, la cuota a
ingresar estara constituida por el resultado de sumar las cuotas Unicas a las que se refiere el ordinal anterior
y las cuotas resultantes de aplicar los tipos de cotizacidn que correspondan al importe que exceda la base
de cotizacion anteriormente indicada de la base minima.
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convenio colectivo de sector —estatal, autonémico o, en su defecto, de ambito inferior—
quien ocupe este espacio de regulacion (art. 11.4 letrae) ET). Un tanto de lo mismo ocurre
con la fijacion de criterios y procedimientos tendentes a lograr una presencia equilibrada
en la empresa entre hombres y mujeres con contratos formativos; asi como el
establecimiento de compromisos de conversion de los contratos formativos en
indefinidos.

Tan sélo un par de apuntes en relacion con esta ultima cuestion. El primero de ellos, a
modo de curiosidad, viene referido a que a pesar de la escasisima utilizacién empresarial
que se hace de estas modalidades de contratos, los datos estadisticos ya evidencian que
en su utilizacion existe un razonable equilibrio entre géneros. Asi, del total de contratos
para la formacion y el aprendizaje celebrados durante el afio 2021 (30.672), 14.646 fueron
suscritos con hombres; frente a 16.026, que se concertaron con mujeres. La segunda
cuestion tiene que ver con la remision a la negociacién colectiva, pues en estos dos
supuestos -presencia equilibrada y compromisos de conversion-, se trata de una
encomienda general al convenio colectivo, esto es, sin mostrar una preferencia por la
negociacion sectorial (art. 11.6 ET).

V. A modo de epilogo

La nueva reforma laboral del afio 2021 retoma el proposito de potenciar, de una vez por
todas, el uso de los contratos formativos; para ello ha modificado, en los términos que
acabamos de ver, el precepto que se encarga de disciplinar su régimen juridico.

Paradodjicamente, aunque nos encontramos ante contratos de duracion determinada que,
por lo general, tiene un menor coste salarial para la empresa; con multiples incentivos
fiscales y en materia de seguridad social y que, ademas, su finalizacion —cuando ésta se
produce por expiracion de su duracién— no lleva aparejada ningln tipo de indemnizacion,
son claramente infrautilizados por las organizaciones empresariales.

Desde un plano teérico, la suscripcién de este tipo de contratos contribuye a la
consecucion de un triple objetivo: a) mejorar la formacion y empleabilidad de los
trabajadores; b) facilitar el acceso al mercado de trabajo; c) ser una via de adecuada de
transformacion del contrato temporal en indefinido. Sin embargo, en la préctica, ninguno
de estos objetivos se cumple. Los dos primeros son mas que evidentes si tenemos en
cuenta que, del total de contratos temporales, ninguna de las dos modalidades alcanza
siquiera el 1 por ciento. Y respecto al tercer objetivo, algin estudio relativamente
reciente®? —aunque referido solo al contrato en préacticas— ha puesto de manifiesto como
la probabilidad de firmar un contrato indefinido para aquellos que se quedan en la
empresa es 20 puntos porcentuales menor para los individuos provenientes del contrato
en préacticas que para aquellos con contrato temporal.

32 DE LA RICA, Sara; GORZON, Lucia; y LIZARRAGA, Imanol, “El contrato en practicas en Espaiia:
croénica de un fracaso no anunciado”, 2020, Iseak, pag. 36.
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No es nada sencillo determinar las razones por las que, a pesar de los cambios normativos,
no se logra revertir esta situacion disfuncional; y, sin duda, muchas de ellas trascienden
lo juridico. En nada ayuda la escasa permanencia en el tiempo de algunos cambios
legislativos sin poder siquiera certificar su éxito o fracaso®; como tampoco podemos
ignorar en este sentido otra serie de variables, entre las que destacan, las caracteristicas
de nuestro tejido empresarial, conformado mayoritariamente por microempresas®;
aspectos trascendentales son, también, la imposibilidad, por diversos motivos, de
dispensar al trabajador una formacion adecuada; los compromisos y obligaciones
formativos que se derivan para la empresa que opta por suscribir estos contratos; la falta
de un asesoramiento adecuado; y también, por qué no decirlo, una cultura de la
temporalidad que impregna desde tiempo atras nuestro modelo de relaciones laborales.

El nuevo art. 11 ET adopta algunas medidas que pueden potenciar su uso, por ejemplo,
en el caso del contrato para la formacidn en alternancia, desaparecen las limitaciones de
edad. Sin embargo, hay otras medidas que pueden provocar el efecto contrario, como
ocurre con la reduccion de la duracion méxima tanto del contrato de formacion en
alternancia como del contrato para la obtencion de la préactica profesional®. Por otra parte,
incrementar los requisitos en materia formativa, si bien refuerzan la finalidad de estos
contratos y reduciran su uso fraudulento, pueden convertirse en un desincentivo a su uso
por parte de las empresas®.

Como avanzdbamos al inicio del presente trabajo, la exposicion de motivos del RDL
32/2021, no sblo se marcaba el objetivo de establecer una “regulacion mas eficaz”, sino
que, de forma ambiciosa, calificaba la reforma del art. 11 ET como un auténtico “cambio
de modelo”. El poco tiempo transcurrido desde la plena efectividad de la reforma exige
prudencia a la hora de valorar esta afirmacion. Sin embargo, a priori, si nos
circunscribimos a la entidad de los cambios legislativos, calificar el art. 11 ET como de
un nuevo paradigma parece un tanto excesivo®’. Muchos de los cambios que introduce la

33 Sobre la inestabilidad de este tipo de contratos, en particular, el contrato para la formacién en alternancia,
vid., RAMOS MORAGUES, Francisco, “Reforma del contrato para la formacion y el aprendizaje”, en
AAVV. (Dir. THIBAULT ARANDA, Javier), La reforma laboral de 2012: nuevas perspectivas para el
derecho del trabajo, Ed. La Ley, Madrid, 2012, pags. 101-102.

34 Precisamente, el tejido productivo espafiol, la presencia de sectores donde el peso de la formacién es mas
residual, junto con otras razones como la dificulta del desarrollo reglamentario o la futura regulacion del
estatuto del becario, son algunos de los motivos por lo que desde algun sector doctrinal se muestra cierto
escepticismo con la nueva regulacion. Vid., FERNANDEZ MARQUEZ, Oscar, “Seis tesis generales sobre
la reforma de los contratos formativos de 20227, en Labos, Vol 3, nim. 1, 2022, pag. 186. Texto del articulo
disponible en: https://e-revistas.uc3m.es/index.php/L ABOS/article/view/6851

35 Segin ha sefialado la Autoridad Independiente de Responsabilidad Fiscal, en las conclusiones a su estudio
“Incentivos a la contratacion”, octubre 2020, se afirma que: “En Espafia, los contratos de formacion de dos
0 mas afios de duracién contribuyen a mejorar la insercion laboral de los jovenes, segun la evidencia
empirica analizada. Sin embargo, la mayoria de los contratos son de corta duracion, para los que no se
encuentran efectos positivos”.

% Por ejemplo, en el periodo que abarca de 2012 a 2015, periodo durante el cual no se exigia el requisito
de la formacion certificada, el uso del contrato para la formacion y el aprendizaje crecié de forma notable.
37 En efecto, como ha sefialado la doctrina cientifica, no nos encontramos ante un cambio sustancial respecto
de la regulacion anterior del art. 11 ET. Por todos, PRADOS DE REYES, Francisco J., “Contratos
formativos en la reforma laboral de 20217, Los Brief de la AEDTSS, 2022. Texto disponible en:
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norma legal son meros retoques, otras veces son continuistas con las ultimas reformas
habidas en la materia; y, en algun caso, un remake de regulaciones que existian antes de
la reforma laboral de 2012,

Por supuesto, es de justicia esperar un tiempo prudencial para valorar, a la luz de datos
estadisticos mucho mas consolidados, el éxito o fracaso de la reforma en este terreno. Sin
embargo, las primeras cifras oficiales que se estan publicando no hacen vislumbrar un
panorama muy esperanzador en cuanto a lograr un incremento relevante en el uso de estas
modalidades contractuales formativas®. En este sentido, los datos revelan que la
evolucidn de la contratacion desde la entrada en vigor de la reforma laboral de 2022 no
refleja un impacto significativo de las nuevas figuras contractuales para la formacion. En
julio de 2022, se firmaron 8.563 contratos formativos para la obtencién de préactica
profesional, lo que representa un 18% menos respecto a los 10.438 contratos en practicas
firmados en julio de 2021. De igual modo, el uso de los contratos en alternancia fue
también muy reducido, se firmaron unicamente 3.206, frente a los 3.442 firmados en julio
de 2021, lo que representa un 6,9% menos. Si se considera la evolucion acumulada desde
la entrada en vigor de la reforma laboral, a partir del 30 de marzo de 2022, el uso de las
nuevas modalidades de contratacion formativa también ha sido escaso. Entre abril y julio
se firmaron 22.816 contratos formativos para la obtencion de practica profesional, un
22,8% menos que contratos en practicas firmados en el mismo periodo de 2021 y 13.303
contratos en alternancia, un 32,2% mas que contratos para la formacion firmados en el
mismo periodo de 2021. No obstante, se debe tener en cuenta que los datos hasta mayo
de 2021 se encuentran distorsionados por la vigencia del estado de alarma y las
restricciones a la movilidad vigentes hasta el fin del estado de alarma. Una comparacion
méas homogénea entre el periodo de abril a junio de 2022 y los mismos meses de 2019
muestra que, en efecto, las nuevas modalidades de contratos formativos han tenido un
alcance muy limitado. Entre abril y julio de 2022 los contratos formativos para la
obtencidn de practica profesional fueron un 21,3% inferiores a los contratos en practicas
firmados en el mismo periodo de 2019 y los contratos en alternancia un 7,1% menores a
los contratos para la formacion®,

En todo caso, debe advertirse que este andlisis solo tiene en cuenta la informacion de
contratos registrados. Una evaluacion del impacto de la reforma de las figuras

https://www.aedtss.com/wp-content/uploads/2022/01/Contratos-formativos-en-la-reforma-laboral-
2021.pdf

38 Si se tienen en cuenta los datos contenidos en la encuesta de poblacién activa del primer trimestre del
afio 2022, con las cautelas maximas que deben tenerse, pues ni siquiera se habia producido la plena
efectividad de la reforma, si podia intuirse que el contrato formativo, en cualquiera de sus dos modalidades,
iba a mantener ese caracter marginal que le ha venido acompafiado desde sus origenes. En este sentido, me
remito a los datos que se contienen en el interesantisimo estudio realizado por el profesor GIMENO DIAZ
DE ATAURI, Pablo, rubricado: “La reforma laboral de la contratacion 2021 en las fuentes estadisticas
oficiales: primer avance”, Los Brief de la AEDTSS, 2022. Texto disponible en:
https://www.aedtss.com/wp-content/uploads/2022/03/Brief-datos-reforma.pdf

39 Los datos pueden consultarse en: https://www.sepe.es/HomeSepe/que-es-el-
sepe/estadisticas/contratos/estadisticas-nuevas.html
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contractuales formativas requeriria un analisis econometrico detallado, que controlase el
efecto de otros factores que afectan a la contratacion, més alla de los cambios resultantes
de la voluntad de legislador. A mayor abundamiento y para concluir, no pueden dejar de
valorarse los efectos que puede tener sobre estos contratos formativos el nuevo régimen
juridico que se establece por la reforma laboral en relacion con otras modalidades de
contratacion, donde los cambios si son de mayor calado; de hecho, a priori, no puede
descartarse, aungue sea desde una vision ciertamente optimista, que un efecto colateral
pudiera ser el de reconducir a estas modalidades formativas supuestos que de manera
incorrecta se venian canalizando en el pasado reciente mediante contratos temporales
ordinarios.
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