EL TRATAMIENTO DE LA ACTIVIDAD FORMATIVA EN EL
CONTRATO PARA LA FORMACION Y EL APRENDIZAJE,
EL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL CON VINCULACION
FORMATIVA'YY EL CONTRATO DE PRIMER EMPLEO JOVEN
¢NUEVAS ALTERNATIVAS PARA LA FORMACION Y EL EMPLEO?*

David Gutiérrez Colominas™
Universidad Autbnoma de Barcelona

SUMARIO: 1.Introduccion. —2. El contrato para la formacion y el aprendizaje tras las dltimas re-
formas: Especial consideracion a la dimensién formativa —3. El contrat6 a tiempo parcial con
vinculacion formativa. 3.1. La dimension formativa del contrato a tiempo parcial con vinculacion
formativa. —4. Contrato de “primer empleo joven”. 4.1. El caracter formativo del contrato de “pri-
mer empleo joven”. —5.Conclusiones: Balance de la dimension formativa en los contratos ana-
lizados.

RESUMEN

El objeto de este articulo es examinar la dimension formativa del contrato para la formacion
y el aprendizaje, el contrato de trabajo a tiempo parcial con vinculacion formativa y el contrato
temporal de primer empleo joven. En particular, el trabajo se centra en valorar la configuracion
actual de los tres contratos, prestando especial atencion a la dimension formativa de cada uno
de ellos. De esta forma, se pretende determinar si la introduccién de nuevas formulas contrac-
tuales con propdsitos formativos, ya sea mediante la reforma de contratos existentes ya sea
mediante la creacién de nuevas modalidades contractuales, contribuye a construir un marco
solido para la formacién y el empleo, o por el contrario, nos encontramos ante la inclusion de
medidas flexibilizadoras que no contribuyen al incremento de la calidad de la formacion.

ABSTRACT

The aim of this paper is to analyze the formative side of the apprenticeship contract, part-
time contract with training link and first job contract for young people. Moreover, the study focuses
on evaluate the legal framework of that contracts, with special attention on the training dimension
to each of them. So, this paper aims to valorate if the introduction of new measures with training
dimension contributes to develop a solid framework for training and employment, or conversely,
the new regulation has managed to increase the quality of the training role of among these em-
ployment contracts.
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1. INTRODUCCION

La situacion de crisis econémica que ha caracterizado estos ultimos afos ha significado, a
nivel europeo, un incremento generalizado de la tasa de desempleo juvenil'. A nivel espanol, la
situacion es alin mas sensible?, debido a la falta de formacién entre la poblacion juvenil desem-
pleada y la inexistencia de una politica activa de formacién profesional® que consiga interco-
nectar las exigencias de la politica de empleo y la cualificacion profesional de los trabajadores.

Ante este escenario, las medidas propuestas por los organismos internacionales* abogan
por la necesidad de instrumentalizar soluciones que cumplan dos objetivos primordiales: a) dis-
minuir la tasa de desempleo de los jovenes; b) garantizar una formacién de calidad que incre-
mente las oportunidades de trabajo de este colectivo en un futuro y evite la consolidacion de la
precarizacion laboral.

Las recomendaciones que la Unién Europea ha efectuado en materia de empleo juvenil se
han dirigido hacia el fomento del aprendizaje en el lugar de trabajo como piedra angular para
hacer que la transicién de los jovenes de la escuela al trabajo sea mas facil, asi como para
crear una mano de obra capacitada para el futuro®, concretandose materialmente en un pro-
grama de Garantia Juvenil que pretende garantizar que los jévenes reciban una buena oferta
de empleo, educaciéon complementaria o formacion en un plazo de cuatro meses tras quedar
desempleados o acabar la educacion formakF.

"La tasa media de desempleo de las personas menores de 25 afios de la Union Europea durante el intervalo
2008-2014 ha oscilado entre los 15,3 puntos porcentuales (enero 2008) hasta los 24,1 puntos porcentuales (no-
viembre 2014), alcanzando méaximos de 24,4 puntos porcentuales (octubre 2013). Fuente: Eurostat. Harmonised
unemployment rates (%) - monthly data (ei_Ilmhr_m)

2 La tasas de paro de los jévenes desempleados que han superado la educacion primaria en el 3er trimestre 2014
ascienden a 78,87 puntos porcentuales (16 a 19 afios), 60,58 puntos porcentuales (20 a 24 afos) y 56,68 puntos
porcentuales (25 a 29 afios). La tasas de paro de aquellos jovenes que han superado la primera etapa de educa-
cién secundaria en el 3er trimestre 2014 ascienden a 68,11 puntos porcentuales (16 a 19 afios), 54,82 puntos
porcentuales (20 a 24 afios) y 35,46 puntos porcentuales (25 a 29 afios). Finalmente, las tasas de paro de aquellos
jovenes con educacion superior ascienden a 17,96 puntos porcentuales (16 a 19 afos), 43,10 puntos porcentuales
(20 a 24 afios) y 24,27 puntos porcentuales (25 a 29 afos). Fuente: INE, Resultados nacionales, Tasas de paro
por nivel de formacién alcanzado, sexo y grupo de edad correspondientes al 3 Trimestre 2014.

3 Vid. CASAS BAHAMONDE, M.E. “Formacién y empleo: los contratos formativos y su reforma”, Relaciones la-
borales, nim. 2, 1992, pag. 75, que ya identificd en su momento la ausencia de una vision adecuada de los pro-
blemas que presenta la formacién enfocada al trabajo.

4La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha sido la que ha asumido el mayor protagonismo en esta ma-
teria. llustrativa es al respecto la Resolucion La crisis del empleo juvenil: Un llamado a la accién, aprobada en el
seno de la 1012 reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo, de 2012, que establece como linea principal,
entre otras, un enfoque integrado y coherente que complemente el aprendizaje derivado de la experiencia laboral
con la formacién institucional, recomendando un control de los programas de adquisicion de experiencia a fin de
conseguir dos objetivos: a) asegurar la virtualidad del periodo de aprendizaje, y b) evitar su utilizacion como mano
de obra barata y precaria, tal y como sefiala RODRIGUEZ-PINERO y BRAVO-FERRER, M., “Contrato de apren-
dizaje y formacion dual. El Real Decreto 1529/2012”, Relaciones laborales num. 17, 2013, pag. 2.

5 Vid. Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al consejo, al comité econémico y social europeo y
al comité de las regiones, Iniciativa de oportunidades a la juventud, COM(2011) 933 final, pag. 11.

& Vid. Comunicacion de la Comisién Europea de 5 de Diciembre de 2012, Propuesta de RECOMENDACION DEL
CONSEJO sobre el establecimiento de la Garantia Juvenil, COM(2012) 729 final, pag. 3.
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Esta situacién ha obligado al legislador espafiol ha actuar, intervenciéon que ha seguido las
indicaciones europeas y ha optado por instrumentar diversas medidas, la mayoria contenidas
en la Estrategia de emprendimiento y empleo joven (2013-2016), que van desde la reforma del
contrato para la formacion y el aprendizaje’ o el fomento del autoempleo juvenil® hasta la crea-
cién de estimulos a la contratacion de jévenes mediante el fomento de la utilizacién de figuras
contractuales incentivadas®.

Como puede observarse, las modificaciones normativas pretenden incrementar las opciones
de contratacion, en vistas a fomentar el empleo juvenil, a la vez que se intenta que los jovenes
compatibilicen el desarrollo de una formacion continuada y la adquisicion de la experiencia pro-
fesional necesaria para continuar en el mercado de trabajo. Sin embargo, el aprendizaje en el
puesto de trabajo de los mas jévenes conlleva ineludiblemente la necesidad de ponderar for-
mulas que faciliten la inclusion laboral del citado colectivo y la adquisicion de una cualificacion
profesional que les consolide en el mercado de trabajo, con la presion ahadida de no precarizar
el empleo juvenil. El camino elegido para ello ha sido la flexibilizacion™, lo que no aborda las
verdaderas causas de la crisis, pues focaliza la atencién Unicamente en intentar paliar sus efec-
tos" y priorizar el fomento del empleo juvenil®.

No obstante, el incremento de opciones contractuales como medidas de estimulo del empleo
ha originado la superposicién de algunas figuras, fendmeno éste que merece especial atencion
atendiendo a que puede aportar nuevas herramientas en la lucha contra el desempleo juvenil.
Y este es el punto de partida del presente trabajo, que abordara especificamente el analisis de
la dimensién formativa del contrato para la formacion y el aprendizaje, el contrato de trabajo a
tiempo parcial con vinculacion formativa y el contrato temporal de primer empleo joven. Se han
escogido estos contratos porque todos ellos comparten la preocupacioén por la formacion de los
jovenes sin cualificacion profesional, ya sea desde un punto de vista tedrico, practico, o ambos.

”La nueva redaccion del articulo 11.2, fruto de la Ley 3/2012 de 6 de julio (BOE de 7 de julio), de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral, y la aprobacién del Real Decreto 1529/2012 de 8 de noviembre (BOE de 9
de noviembre), por el que se desarrolla el contrato para la formacién y el aprendizaje y se establecen las bases
de la formacién profesional dual, han sido los grandes cambios que se han producido en este grupo.

8 Los articulos 1 a 6 de la Ley 11/2013, de 26 de julio (BOE de 27 de julio), de medidas de apoyo al emprendedor
y de estimulo del crecimiento y de la creacion de empleo (en adelante Ley 11/2013) prevén como medidas la re-
duccién temporal a la cuota por contingencias comunes de los trabajadores por cuenta propia, la posibilidad de
compatibilizar la percepcién de la prestacion por desempleo con el trabajo por cuenta propia cuando lo establezcan
los programas de fomento al empleo, la suspension y reanudacién del cobro de la prestacion por desempleo tras
realizar una actividad por cuenta propia, entre otras.

9 Esta categoria la integran el contrato a tiempo parcial con vinculacion formativa (articulo 9 Ley 11/2013), el deno-
minado contrato de primer empleo joven (art. 12 Ley 11/2013), el contrato indefinido de apoyo a los emprendedores
(articulo 4 de la Ley 3/2012) y el contrato indefinido de jovenes por microempresas (Art. 10 de la Ley 11/2013).

0 Asi lo indica la Memoria sobre la situacion socioeconémica y laboral de Espafa en 2013, Ces, Madrid 2014,
pag. 367, que advierte de la produccién de algunas modificaciones dirigidas a flexibilizar las formulas contractuales
especificamente aplicables a los jévenes. A nivel doctrinal, vease GARATE CASTRO, J. “El nuevo régimen juridico
del contrato para la formacion y el aprendizaje”, Actualidad laboral, num. 8, 2012, pag. 902 y RODRIGUEZ-PI-
NEROy BRAVO-FERRER, M., “Contrato de aprendizaje y formacién dual...”, op. cit., pag. 4 in fine.

" Vid. LOPEZ GANDIA, J., “Los contratos formativos y a tiempo parcial tras la reforma laboral de 2012”, Revista
de Derecho Social nium. 57, 2012, pag. 86.

2 Vid. MOLINA NAVARRETE, C. “De las “reformas laborales” a un nuevo, e irreconocible, “estatuto del trabajo
subordinado”, Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos practicos: recursos
humanos, nim. 348, 2012, pag. 47 y MORENO GENE, J, “El impulso de la formacién profesional dual en el con-
trato para la formacion y el aprendizaje y en la formacion profesional del sistema educativo. A proposito del Real
Decreto 1529/2012”, Estudios financieros. Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos practicos:
recursos humanos, nim. 358, 2013, pag. 57.

En sentido contrario, véase LOPEZ GANDIA, J., “Los contratos formativos y a tiempo parcial...”, op. cit., pag. 86,
que identifica que el contrato para la formacion y el aprendizaje “[...] no ha sido suficientemente utilizado como
via de insercion juvenil en el trabajo.”
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En consecuencia, la finalidad de este estudio serd examinar la estructura de los tres contra-
tos mencionados, prestando especial atencion a la dimensién formativa de cada uno de ellos.
De esta forma, se pretende determinar si la introduccion de nuevas formulas o medidas con
propésitos formativos contribuyen a construir un marco sélido para la formacién y el empleo, o
por el contrario, nos encontramos ante la inclusién de medidas flexibilizadoras que no contribu-
yen al incremento de la calidad de la formacion.

2. EL CONTRATO PARA LA FORMACION Y EL APRENDIZAJE TRAS LAS ULTIMAS
REFORMAS: ESPECIAL CONSIDERACION A LA DIMENSION FORMATIVA

En la actualidad, el contrato para la formacién y el aprendizaje se halla regulado en el articulo
11.2 del RD Legislativo 1/1995, de 24 de marzo (BOE de 29 de marzo) por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (En adelante, TRLET) y en su res-
pectivo desarrollo reglamentario instrumentado mediante el RD 1529/2012, de 8 de noviembre
(BOE de 9 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 (En adelante, RD 1529/2012) y la
Orden ESS/2518/2013, de 26 de diciembre (BOE de 11 de enero de 2014), por la que se regulan
los aspectos formativos del Contrato para la Formacion y el Aprendizaje (En adelante, Orden
2518/2013).

Este contrato se caracteriza por una doble finalidad, trabajo y formacion, que actia como
mecanismo de transicion entre el sistema educativo y laboral'®. Las mas recientes modificacio-
nes normativas' han jugado un papel fundamental en el fomento del componente formativo®
y han propiciado que esta modalidad contractual se constituya como base de la implantaciéon
de la formacién profesional dual en nuestro ordenamiento juridico. Su importancia radica, fun-
damentalmente, en su pretension de estrechar lazos entre dos l6gicas muy distintas, como son
la laboral y la educativa, lo cual genera ventajas significativas para los trabajadores’®.

En este sentido, considerando que esta modalidad contractual obedece a una causa de na-
turaleza eminentemente temporal, a saber la adquisicion de la cualificacion profesional del tra-
bajador, la dimensién formativa deberia condicionar la duracién del contrato. No obstante, las
Ultimas modificaciones introducidas se muestran reticentes a esta tesis, priorizando el interés
empresarial sobre el proposito formativo. Algunos ejemplos de esta tendencia son el incremento
de la duracién legal maxima del contrato, la desaparicién de la exigencia de que las prérrogas
obedezcan a necesidades formativas del trabajador o el incremento del tiempo maximo de trabajo
efectivo durante el segundo y tercer afio de contrato, entre otros. La reforma de estos aspectos
parece apuntar a una regulacion pensada en clave de insercién laboral', inclinandose el legis-
lador por favorecer la dimension laboral en perjuicio del desarrollo del objeto del este contrato.

3 Vid. CASAS BAAMONDE, M.E. “Formacién y empleo...”, op. cit., pag. 78.

4 Véase principalmente las introducidas por el RD-Ley 3/2012, de 10 de febrero (BOE de 11 de febrero), de me-
didas urgentes para la reforma del mercado laboral (En adelante, RDL 3/2012), y su correspondiente transforma-
cién en la Ley 3/2012, de 6 de julio (BOE de 7 de julio), de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral,
el RD 1529/2012 y la Orden 2518/2013. De menor relevancia pero de necesaria mencion, véase RD Ley 4/2013,
de 22 de febrero (BOE de 23 de febrero), de medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del crecimiento y
de la creacion de empleo (En adelante, RDL 4/2013).

15 Asi lo sefiala ESCUDERO RODRIGUEZ, R. “Nuevos derechos de formacién y contratos para la formacion y el
aprendizaje”, Relaciones laborales, nim. 23-24, 2012, pag. 50, que anade ademas el avance que ha supuesto
en la configuracion de los derechos formativos en el contrato formativo, habida cuenta de la deficitaria situacion
de partida de esta modalidad contractual.

16 Una de las principales la sefiala RODRIGUEZ-PINERO y BRAVO-FERRER, M., “Contrato de aprendizaje y
formacién dual...”, op. cit., pag. 8, que no es otra que garantizar “[...] al aprendiz una formacion profesional homo-
logable al menos con un certificado de profesionalidad [...]".

7 Asi lo identificé en su momento SALA FRANCO, T. “Los contratos formativos (En torno al articulo 11)”, Revista
Espariola de Derecho del Trabajo, num. 100/1, 2000, pag. 409, reflexién que, pese a los afnos que han transcu-
rridos, sigue manteniendo su vigencia.
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Centrandonos en la dimensién formativa, existen varios aspectos que han de ser objeto de
comentario, a fin de enlazarlos a cuestiones que seran tratadas mas adelante con ocasion del
analisis de las otras dos modalidades contractuales. El primero de ellos es la distincion entre
trabajo efectivo y actividad formativa. El régimen actual prevé que este contrato se formalizara
obligatoriamente a tiempo completo, y respecto a la formacion tedrica, establece una dedicacion
de mayor intensidad durante el primer afio, que no podra ser inferior al 25 por ciento de la jor-
nada maxima prevista en el convenio colectivo o en su defecto la jornada maxima legal, y una
menor dedicacion durante el segundo y tercer afio de contrato, en los que el tiempo dedicado
minimo sera de 15 puntos porcentuales. Salta a la vista que la oscilacion del tiempo dedicado
a la actividad formativa refuerza el papel del contrato como experiencia o practica laboral durante
los dos Ultimos afos'®, pero el legislador no brinda ninguna justificacion respecto a los efectos
positivos que este cambio genera sobre la formacion. No cabe duda de que el proceso para la
obtencién de la cualificacion profesional se halla mas avanzado en los Ultimos estadios tempo-
rales del contrato de trabajo, pero reducir al 15 por ciento el tiempo minimo dedicado, le resta
importancia al componente formativo teorico, y aproxima la prestacion de servicios a la efec-
tuada en el marco de cualquier otra modalidad contractual sin componente formativo, ya que,
en términos practicos, tal cifra se traduce en 6 horas de formacion a la semana.

Estrechamente conectada con este punto, conviene traer a colacion la conexion establecida
legalmente entre actividad laboral y actividad formativa. La norma se limita a exigir la existencia
de relacion entre la actividad laboral desempenada y la actividad formativa, lo que es defendido
por la doctrina judicial'® y cientifica?® como una formacion practica, y ademas es reconocida por
el legislador como tal?', pero no se profundiza en la compatibilidad de ambas de forma 6ptima.
En este sentido, el legislador enfatiza el tiempo de trabajo efectivo y exige, ex articulo 11.2.f
TRLET, que éste sea compatible con el tiempo dedicado a las actividades formativas, lo cual
permite afirmar que existe tedricamente una prioridad por el desarrollo de las actividades for-
mativas. Ahora bien, esta formulacion no se traduce en un condicionamiento real, pues la norma
no contempla los requisitos que permiten apreciar su existencia asi como las consecuencias
que su incumplimiento generaria respecto al contrato de trabajo. Es cierto que el articulo 7.2
del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto (BOE de 8 de agosto), por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (en adelante,
LISOS) prevé como infraccion, de forma amplia, la transgresion de la normativa sobre modali-
dades contractuales. Sin embargo, anudar Unicamente una sancién de caracter econémico a
un incumplimiento que repercute directamente sobre la causa del contrato es insuficiente para
garantizar la dimensién formativa de esta modalidad contractual, y exige un replanteamiento de
las consecuencias juridicas establecidas por el legislador.

En tercer lugar, especial comentario merece la posibilidad de concentrar las actividades for-
mativas en determinados periodos de tiempo, que se ha trasladado de la negociacion colectiva
a las partes, ex articulo 3 in fine de la Orden 2518/2013. La configuracion actual no determina
el momento en el que debe iniciarse la actividad formativa, lo cual persigue otorgar mas poder

18 Vid. LOPEZ GANDIA, J., “Los contratos formativos y a tiempo parcial...”, op. cit., pag. 91.

% La Sentencia del Tribunal Constitucional num. 136/1987, de 22 de julio, ya advirtié en su fundamento juridico
sexto de las diferencias entre la prestacion de trabajo efectiva realizada por los trabajadores contratados para la
formacion y el aprendizaje y el resto de la plantilla, sefialando como diferencia significativa la puesta en practica
de unos conocimientos o el aprendizaje de una profesion u oficio.

20 Vid. PEDRAJAS MORENO, A, “El contrato para la formacién. Régimen juridico y proteccién social”, Anuario ju-
ridico de la Rioja, nium. 4, 1998, pag. 261 y VILATIERNO, F. El contrato para la formacién en el trabajo. Aranzadi,
Navarra, 2008, pag. 129.

21 Asi se reconoce en el articulo 16.5 RD 1529/2012 para las distintas situaciones en las que puede formalizarse
esta modalidad contractual, disponiendo la exencion de realizar el modulo relativo a formacion préactica o de for-
macién en centros de trabajo. En este sentido, se reconoce explicitamente que tal dispensa trae causa al trabajo
realizado en alternancia ex articulo 16.5 RD 1529/2012.
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de decision al empresario, que es una de las partes afectadas, y adaptar el desarrollo de la ac-
tividad formativa a las necesidades productivas. Tal y como ya se ha puesto de relieve por la
doctrina, la participacion de la negociacion colectiva en esta materia ha sido relativamente baja?,
efecto éste que se agrava dado que la norma no tiene en cuenta las necesidades formativas de
la cualificacion profesional en concreto, y se traduce, en términos generales, en el sometimiento
del desarrollo de la actividad teérica a las necesidades productivas.

Este tipo de previsiones pueden derivar en situaciones que perjudiquen la dimension forma-
tiva del contrato, pues actualmente podria concentrarse la actividad formativa al final del contrato
con la consecuente devaluacion de su contenido y, sobre todo, su vinculacion con el componente
laboral de la relacién contractuaP®, o podria condensarse en un estadio inicial de la relacién la-
boral, lo cual reduciria la actividad teérica a un mero tramite por la ausencia de aplicacion prac-
tica en el puesto de trabajo y, ademas, dejaria inoperativo el periodo de prueba*. Cualquier de
estas situaciones extremas, que no imposibles ex articulo 17.1 in fine RD 1529/2012, tan sélo
requiere su constatacion en el acuerdo para la actividad formativa, lo cual sumado a la no pre-
vision de las consecuencias juridicas derivadas de su incumplimiento® y el escaso poder de
negociacion del trabajador para ajustar la concentracion a los propoésitos formativos de la acti-
vidad tedrica, pueden llegar a convertir la dimension formativa de este contrato en una mera
formalidad. En esta misma linea, debe afiadirse que el establecimiento de porcentajes maximos
de trabajo efectivo y minimos de actividades formativas, que atiende a modular el intento de
desplazar la actividad formativa a los dltimos tramos temporales®, no parece compensar el tras-
lado de la facultad de concentrar la actividad formativa a las partes, ya que el legislador no ha
instrumentado ningln mecanismo de control del cumplimiento de tales porcentajes. De hecho,
tampoco ha previsto las consecuencias de una hipotética concentraciéon de la actividad formativa
que no respete tales limites, lo cual incrementa el perjuicio causado a la dimensién formativa
del contrato.

22 Asi lo sefialo en su momento CASAS BAHAMONDE, M.E. “Formacion y empleo... “ op. cit., pag. 81, que advirtié
de forma clarividente el desinterés de la negociacion colectiva sobre las cuestiones relativas a estos contratos.
De forma mas reciente, FRIAS GOMEZ, J., Formacion profesional y negociacion colectiva, Fundacion Formacion
y Empleo Miguel Escalera (CCOO), 2010, pag. 27 y 29, que confirma la escasa participacion de la negociacion
en esta materia: el 62 % de los convenios colectivos estatales analizados no se refiere al contrato para la formacién
y el aprendizaje y el 96 % de los convenios de empresa analizados tampoco prevé ninguna mencion al respecto.
El documento completo puede consultarse en: http://www.ccoo.es/comunes/recursos/1/pub81545_Formacion_pro-
fesional_y_negociacion_colectiva.pdf.

2 Vid. SUAREZ CORUJO, B. “La (Pen)ultima modificacion del contrato para la formacion y el aprendizaje” en
GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. (Coord.) y MERCADER UGUINA, J.: Reforma Laboral 2012: Analisis practico
del RDL 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. Editorial Lexnova, Valladolid, 2012,
pag. 87. En esta misma linea, véase GOMEZ-MILLAN HERENCIA, M. J., “Aspectos novedosos del contrato para
la formacién y el aprendizaje tras las ultimas reformas”, Temas laborales, num. 119/2013, pag. 147.

24 Vid. PEDRAJAS MORENO, A. “El contrato para la formacion... “, op. cit., pag. 252, que pone de relieve la in-
existencia de prevision legal que resuelva la valoracion de las experiencias que constituyan el objeto de la prueba
en aquellos supuestos de concentracion inicial de las actividades formativas. En este sentido, considera la posi-
bilidad de pactar en estos casos el inicio de los efectos del periodo de prueba una vez se inicie la prestacion de
trabajo efectivo, sefialando con muy buen criterio la necesidad de que dicha prevision tenga soporte en el convenio
colectivo aplicable al caso.

2 Véase el articulo 3 de la Orden 2518/2013.

26 Técnicamente, es necesario precisar que el articulo 15.3 TRLET articula, mediante una presuncion iuris tantum,
la conversién en indefinido del contrato temporal celebrado en fraude de ley, con lo cual, puede afirmarse que
existe una solucién legal que resuelve, alun en términos generales, la problematica ya sefialada relativa a la con-
centracion de la actividad formativa. Sin embargo, este apartado pretende reflejar la necesidad de prever una
sancion especifica para este tipo de casos, a fin de salvaguardar la finalidad formativa.

27 Asi lo defiende ESCUDERO RODRIGUEZ, R. “Nuevos derechos de formacion...”, op. cit., pag. 82.

Doc. Labor., nim. 105-Afio 2015-Vol. Ill. ISSN: 0211-8556. El tratamiento de la actividad..., pags. 37 a 57



DL David Gutiérrez Colominas 43

En relacion al contenido de la actividad formativa, ésta podra ser la conducente a obtener
un titulo de formacién profesional o certificado de profesionalidad, entre otros. Destaca positi-
vamente la inclusion de la obtencion de un titulo de formacién profesional, ya que afiade una
mayor calidad a la actividad formativa que se efectia en el marco de este contrato, y ademas
ello se ha acompanado de la supresion de las referencias relativas a la posibilidad de cursar
estudios conducentes a la obtencion del titulo de Educacién Secundaria Obligatoria.

No ha sido una cuestion pacifica determinar si, ante el mencionado silencio normativo, ain
pervive la posibilidad de concertar esta modalidad contractual con el propésito de completar es-
tudios basicos?®, pero la desaparicion de estas referencias de la normativa se ha tachado de
poco coherente con la finalidad pretendida®® y planteamiento miope que pasa por alto la dimen-
sion estructural del problema de los jovenes sin formaciér®®. Ahora bien, esta modificacion es
positiva en términos de calidad de la formacion, dado que el legislador ha adaptado el objeto
del contrato de tal forma que ha centrado su atencién en conferir una especializacién profesional,
desplazando una finalidad correctora del fracaso escolar, para la cual ya existen otras solucio-
nes®' mas idéneas y efectivas. La escasa o nula correlacion que presenta la obtencion de es-
tudios basicos en relacion con la adquisicion de una cualificacion profesional es el principal
argumento que sustenta esta tesis. Concretamente, se observan dificultades para el encaje de
esta posibilidad con el objeto del contrato, pues la obtencion de estudios basicos no permite
afirmar que se haya adquirido la cualificacion profesional objeto del contrato.

Por otra parte, es criticable la opacidad que muestra el RD 1529/2012 en la puesta en prac-
tica de estos contratos, y especialmente, en el contenido de la actividad formativa. La citada
norma nada dice respecto al acomodo de la actividad formativa de aquellas personas que estén
cursando formacion profesional del sistema educativo y sean contratadas mediante un contrato
para la formacion y el aprendizaje, mas alla de habilitar a las propias empresas para su impar-
ticiéon®2. La Unica referencia normativa la encontramos en el articulo 16.5 RD 1529/2012, relativa
a la exencion total o parcial de realizar el médulo profesional “formacion en centros de trabajo”
de los titulos de formacion profesional para el empleo, siempre que la duracion del contrato al-
cance como minimo un afo, atendiendo a la actividad laboral realizada en el marco del contrato
para la formacion y el aprendizaje. Tal omision exige que el legislador clarifique, ya sea en el
RD 1529/2012 o0 en la Orden ESS/2518/2013, una serie de cuestiones capitales, como por ejem-
plo si el trabajador recientemente contratado continuara recibiendo la formacién relativa a los
estudios que se halle cursando en el mismo centro una vez incorporado al trabajo o qué suce-
der& en aquellos casos en los que la formacion es impartida por la propia empresa, especifi-
cando en estos casos si el trabajador tendréa la opcion u obligacién de cambiar, en su caso, de
centro formativo.

2 A favor, véase ROMERO BURILLO, A.M., “La actividad formativa en el contrato para la formacion y el aprendi-
zaje: nuevas cuestiones”, Aranzadi Social: Revista Doctrinal, nim. 9, 2014, pag. 4 (version electronica) y SELMA
PENALVA, A., “; Como ha quedado el contrato para la formacion tras las ultimas reformas?”, Estudios financieros.
Revista de trabajo y seguridad social: Comentarios, casos practicos: recursos humanos, nium. 365-366, 2013,
péag. 200.

En contra, véase MORENO GENE, J., “El contrato para la formacion y el aprendizaje: Un nuevo intento de fomento
del empleo juvenil mediante la cualificacion profesional de los jovenes en régimen de alternancia”, Temas Labo-
rales, nim. 116, 2012, pag 61.

2 Vid. GOMEZ-MILLAN HERENCIA, M.J. “Aspectos novedosos del contrato... “ op. cit., pag. 133.

% Vid. SUAREZ CORUJO, B. “La (Pen)ultima modificacion del contrato...”, op. cit., pag. 87.

81 Los programas de cualificacion profesional inicial, regulados en la Orden ECI/2755/2007, de 31 julio (BOE de
26 de septiembre de 2007), por la que se regulan los programas de cualificacién profesional inicial que se des-
arrollen en el ambito de gestion del Ministerio de Educacion y Ciencia, es el remedio en este tipo de situaciones.
Su enfoque claramente educativo permite incrementar la eficacia de su propésito y proporcionar la formacién y
educacion necesarias para la inclusion sociolaboral.

%2 Vid. Articulo 18.4 RD 1529/2012.
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Finalmente, la supresion de las consecuencias asociadas a incumplimientos empresariales
en materia de obligaciones de formacion tedrica merece algunos comentarios al respecto. Con
anterioridad, el articulo 22.4 RD 488/1998 preveia la transformacion de caracter comtn u ordi-
nario (del contrato de trabajo) cuando el empresario incumpla en su totalidad sus obligaciones
en materia de formacion tedrica. Actualmente, el articulo 14 RD 1529/2012 ha omitido la refe-
rencia a dicha presuncion iuris et de iure, manteniéndose todas las deméas®. Este silencio nor-
mativo traslada a la jurisprudencia y a la doctrina judicial la responsabilidad de determinar qué
efectos merece el incumplimiento empresarial total en esta materia. Mdltiples son los supuestos
de incumplimiento total o parcial que pueden suceder®, pero a efectos del presente estudio, lo
que interesa destacar es que la calidad de la actividad formativa depende de que la norma sea
especialmente clara cuando define los incumplimientos y sus consecuencias, ya que ello permite
desplegar la eficacia de la norma de forma 6ptima y generar efectos disuasorios. Es cierto que,
en este escenario, el articulo 15.3 TRLET establece una presuncién que permite la transforma-
cién en indefinido de aquel contrato en el que se produzcan incumplimientos empresariales re-
lativos a la formacién tedrica. Ahora bien, las peculiaridades del desarrollo de la actividad
formativa teérica en el marco de este contrato requieren una disposicion que establezca con
claridad cuales son las consecuencias de este tipo de incumplimientos.

Paralelamente, también debe plasmarse un marco de sanciones de forma coherente con la
gravedad de los incumplimientos, diferenciando entre aquellos incumplimientos totales y par-
ciales en funcion de la modalidad en la que se curse la formacion, prestando especial atencion
a la formacion a distancia®®.

3. EL CONTRATO A TIEMPO PARCIAL CON VINCULACION FORMATIVA

El articulo 9 de la Ley 11/2013 contempla una medida de lucha contra el desempleo juvenil
de caracter temporal®® cuanto menos peculiar; se trata de la creacion de un contrato a tiempo
parcial al que se le afiade una supuesta vinculacién formativa. El legislador ha optado, en este
caso, por instrumentar un contrato a tiempo parcial incentivado econémicamente, dirigido a jo-
venes desempleados menores de treinta afios o treinta y cinco afios en el caso de personas
con discapacidad, que podra celebrarse por tiempo indefinido o duracion determinada. De esta
forma, el propésito de esta medida es doble: incrementar las contrataciones de personas me-
nores de 30 afios y fomentar que el trabajador curse formacién durante el contrato de trabajo o
en un periodo anterior a la formalizacion del contrato.

Como punto de partida, resulta conveniente abordar dos cuestiones preliminares: valorar la
idoneidad de la utilizacién del contrato a tiempo parcial como instrumento de fomento del empleo
juvenil y determinar si nos hallamos ante una nueva modalidad contractual o una medida de
estimulo de la contratacion juvenil.

En cuanto a la primera, su respuesta debe enmarcarse en la tormentosa regulacion que ha
sufrido el contrato a tiempo parcial a lo largo de los ultimos afios. En lineas generales, la confi-
guracion del contrato a tiempo parcial ha sido una de las asignaturas pendientes de nuestro or-

33 A saber, la presuncion de celebrados a jornada completa y por tiempo indefinido aquellos contratos que no hu-
bieren observado las exigencias de formalizacion escrita o celebrados en fraude de ley; la adquisicion de la con-
dicién de trabajadores fijos y a jornada completa aquellos trabajadores contratados al amparo de esta modalidad
contractual siempre que no se hubiere cursado alta en la Seguridad Social.

3 Para un estudio de la casuistica judicial en esta materia, véase POQUET CATALA, R., “La actividad formativa
en el contrato para la formacion y el aprendizaje tras las dltimas reformas”, Relaciones laborales, nim. 6, 2013,
pags. 81y 82.

35 |bid., pags. 83-84.

36 La disposicion transitoria primera de la Ley 11/2013 especifica que la existencia de esta medida, entre otras, se
mantendra en vigor hasta que la tasa de desempleo en nuestro pais se situe por debajo del 15 por ciento.

Doc. Labor., nim. 105-Afio 2015-Vol. Ill. ISSN: 0211-8556. El tratamiento de la actividad..., pags. 37 a 57



DL David Gutiérrez Colominas 45

denamiento juridico, pues los principales defectos que ha arrastrado han sido su rigidez, su di-
sefo arcaico y sus escasos beneficios en términos de empleo®. Su utilizacion, que histérica-
mente se ha producido de forma relativamente asidua® y restringida durante los Gltimos afos
como medida de politica de empleo juvenil, se ha retomado fruto de la Ley 11/2013, y todo
apunta a que el legislador aboga en estos momentos por aplicar viejas formulas a nuevos pro-
blemas.

La temporalidad en el empleo juvenil se presenta como la solucién a las altas tasas de des-
empleo de este colectivo, pero si consideramos en conjunto las distintas medidas aprobadas
por el legislador®, se detecta una prioridad por incrementar el nUmero de contrataciones a cual-
quier precio, olvidando la importancia que, a futuro, ostentan la calidad y la estabilidad en el
empleo en aras a consolidar un mercado de trabajo. La mayor preocupacion se centra, asi, en
las cifras, omitiendo cualquier apuesta material por consolidar un marco para el empleo juvenil
que asegure la empleabilidad de los jovenes en un futuro. En otras palabras, se pretende colmar
espacios en los que la parcialidad puede ser una ventaja por su naturaleza eminentemente fle-
xible, atendiendo a la facilidad que confiere en materia de ordenacion del tiempo de trabajo.
Ahora bien, la ausencia de elementos innovadores que compensen la escasa calidad de las
medidas de fomento del empleo juvenil aprobadas genera efectos negativos sobre el manteni-
miento del empleo, toda vez que se recurre a viejas soluciones que, en parte, son la causa de
la precariedad actual del empleo juvenil.

La segunda cuestiéon preliminar consiste en distinguir si nos encontramos ante una nueva
modalidad contractual o bien se trata de una medida de estimulo de la contratacion a tiempo
parcial. Un primer examen del articulo 9 de la ley 11/2013 ya permite advertir que nos encon-
tramos ante una medida de fomento del empleo sin los elementos innovadores propios de una
nueva modalidad contractual*. Si a ello le sumamos que, en puridad, se trata de una medida
que vincula un componente formativo sui generis como requisito para la aplicacion de una re-
duccién de la cuota empresarial a la Seguridad Social, sin que se amplien los supuestos en los
que se hubiere permitido la contratacion a tiempo parcial*!, se incrementen las modalidades
contractuales con causa formativa*? o se introduzcan novedades respecto al desarrollo de la fi-
nalidad formativa en el marco del contrato, todo parece apuntar a que nos encontramos ante la
configuracion habitual de una medida de estimulo incentivada del empleo juvenil. Es cierto que
se contempla la posibilidad de que el contrato se formalice por tiempo indefinido o duracién de-
terminada, asi como una limitacion significativa en materia de jornada de trabajo; pero estas
caracteristicas no introducen ninguna novedad sustancial que permitan calificar esta medida
de nueva modalidad contractual, y en consecuencia, nos encontramos ante la prevision de unos
incentivos al contrato a tiempo parcial.

%7 \/id. RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M. “El nuevo marco para la formacién, contratacién e insercion laboral®,
Relaciones Laborales, nim. 12, 2013, pag. 10 (version electronica).

3 Vid. CALVO GALLEGO, F.J. y FERNANDEZ LOPEZ, M.F. “El contrato de “primer empleo joven” en CALVO GA-
LLEGO, F.J. Y FERNANDEZ LOPEZ, M.F. (Coords.): La estrategia de emprendimiento y Empleo Joven en la
ley11/2013: desempleo, empleo y ocupacion juvenil. Editorial Bomarzo, Albacete, 2013, pag. 261 in fine.

% Tal y como sefialan Ibid., pag. 261, entre las opciones por las que el legislador ha optado se incluyen la larga
duracion de los nuevos contratos temporales destinados a fomentar el empleo juvenil, la prevision de bonificacio-
nes, la incentivacion de modalidades contractuales de naturaleza claramente temporal y el incremento de conca-
tenar contratos formativos.

40 Un ejemplo reciente de elemento innovador que caracteriza a una nueva modalidad contractual fue el periodo
de prueba introducido en el contrato de apoyo a los emprendedores.

4 Vid. GALA DURAN, C. y VALVERDE ASENCIO, A.J., “Incentivos a la contratacién a tiempo parcial con vincu-
lacién formativa” en CALVO GALLEGO, F.J. Y FERNANDEZ LOPEZ, M.F. (Coords.): La estrategia de emprendi-
miento y Empleo Joven en la ley11/2013: desempleo, empleo y ocupacion juvenil. Editorial Bomarzo, Albacete,
2013, pag. 181y 187.

42 Vid. SELMA PENALVA, A. “Dudas sobre los incentivos econémicos para la “contratacién con vinculacién for-
mativa” de la Ley 11/2013”, Aranzadi Social, nim. 8, 2013, pag. 3 (version electrénica).
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Dicho esto, la configuracién del contrato a tiempo parcial con vinculacion formativa pretende
conjugar la prestacién de trabajo efectivo y la formacién del trabajador, pudiendo ser formalizado
por cualquier empresario, si bien la reduccion de la cuota empresarial a la Seguridad Social
serd mayor en caso de que la empresa tenga menos de 250 trabajadores*. Resulta todo un
acierto que el legislador potencie las reducciones en aquellas empresas con menos de 250 tra-
bajadores, ya que constituyen la mayor parte del tejido empresarial espafiol, pero llama la aten-
cién en este punto que el articulo 9.1 de la Ley 11/2013 no sea especialmente claro con algunas
cuestiones que, por experiencias previas*, han planteado dudas en la determinacién del com-
puto de la plantilla. En particular, es criticable que no se especifique si computan a efectos de
plantilla los contratos de puesta a disposicion que se encuentren en vigor, cdmo debe calcularse
la plantilla en aquellos casos en los que exista grupo de empresas o si la citada plantilla debera
mantenerse durante toda la vigencia del contrato o Unicamente en el momento de celebracion
del contrato. Seria muy recomendable que, en este punto, el legislador trasladase el esquema
plasmado en el articulo 42.1 del RDL 1/2013, de 29 de noviembre (BOE de 3 de diciembre), por
el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con dis-
capacidad y de su inclusion social (En adelante, LGDPD), a fin de clarificar cdmo debe calcularse
la plantilla a efectos de aplicar los incentivos ya citados anteriormente.

En cuanto a los requisitos subjetivos, el trabajador debe hallarse desempleado y ser menor
de treinta afios, o si se trata de una persona con discapacidad, menor de treinta y cinco afios*.
Sin perjuicio del cumplimiento de estos requisitos basicos, el legislador ha afadido la exigencia
de cumplir una de las cinco situaciones previstas*® en el apartado 2 del articulo 9 de la Ley
11/2013, estableciendo asi una estructura de requisitos que se compone de dos niveles: uno
general, en el que ambos requisitos son de obligados cumplimiento en cualquier supuesto, y
otro especifico o alternativo en el que s6lo debera cumplirse una de las cinco situaciones pre-
vistas legalmente. Este sistema brinda una cierta flexibilidad al empleador, dado que le otorga
mayor libertad para elegir entre los/as candidatos/as que mejor se ajusten al perfil profesional
requerido para el puesto de trabajo, a la vez que amplia el nUmero de supuestos en los que
puede formalizarse este contrato.

Sin embargo, se aprecian algunas incoherencias que merecen especial comentario. Un pri-
mer ejemplo se materializa en la letra c del articulo 9.2 de la Ley 11/2013. Este supuesto exige
que el trabajador esté desempleado e inscrito de forma ininterrumpida en la oficina de empleo
un minimo de doce meses durante un lapso de dieciocho meses, anteriores a la contratacion,
lo cual sorprende pues la norma ya prevé como requisito que el/la trabajador/a esté desemple-
ado*. Es cierto que esta situacién concreta el tiempo que debe estar desempleado el trabajador

4 Concretamente, la norma prevé la reduccion de la cuota empresarial a la Seguridad Social por contingencias
comunes correspondiente al trabajador contratado, del 100 por cien en el caso de que el contrato se suscriba por
empresas cuya plantilla sea inferior a 250 personas, o del 75 por ciento, en el supuesto de que la empresa con-
tratante tenga una plantilla igual o superior a esa cifra.

4 El supuesto normativo al que nos referimos es el computo de trabajadores a efectos de la aplicacion de la cuota
de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Un estudio actualizado sobre las cuestiones
practicas especialmente conflictivas puede hallarse en PEREZ PEREZ, J., Contratacién laboral de personas con
discapacidad. Incentivos y cuotas de reserva, Lex Nova, Madrid, 2015.

4 Véase la disposicion adicional novena de la Ley 11/2013.

4 Concretamente, se prevén: a) No tener experiencia laboral o que esta sea inferior a tres meses; b) Proceder de
otro sector de actividad; c) Ser desempleado y estar inscrito ininterrumpidamente en la oficina de empleo al menos
doce meses durante los dieciocho anteriores a la contratacion.; d) Carecer de titulo oficial de ensefianza obliga-
toria, de titulo de formacién profesional o de certificado de profesionalidad; e) Ser personas beneficiarias del Sis-
tema Nacional de Garantia Juvenil en Espafa.

47 Sobre el concepto de desempleado en el marco de este contrato, véase MORENO GENE, J. “El contrato a
tiempo parcial con vinculacion formativa”, Temas laborales, nim. 127, 2014, pag. 32 y TALENS VISCONTI, E.
“Estimulos a la contratacion” en BLASCO PELLICER, A. (Coord.) et al, Reforma laboral y de Seguridad Social
2013, Tirant lo blanch, Valencia, 2013, pag. 185.
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en caso de que se acoja a esta situacion especificamente, con lo cual fija como objetivo a aque-
llos jévenes desempleados de larga duracién, pero pone de relieve la poca importancia que la
situacion de desempleo ostenta como requisito general a efectos de formalizar este contrato,
pues bastara que el trabajador se halle inscrito un dia como desempleado y que se acoja a al-
guna de las otras situaciones para proceder a su contratacion. Asi, este requisito se manifiesta
totalmente contradictorio con la exposicion de motivos, que prevé como finalidad de la norma,
paradojicamente, el fomento de medidas dirigidas a reducir el desempleo juvenil, requisito que,
en realidad, es un mero formalismo.

Otro ejemplo de incongruencia lo hallamos en la letra a, que asimila situaciones que no son
esencialmente iguales. En particular, se equipara la falta de experiencia profesional con una
experiencia profesional inferior a 3 meses, lo cual sorprende teniendo en cuenta que no se es-
pecifica si la falta de experiencia se refiere a la prestacién de servicios en el mismo puesto de
trabajo o dentro de empresas del mismo sector asi como tampoco se distingue si la prestacion
inferior a 3 meses se realiz6 a tiempo parcial o a tiempo completo, diferenciacion esta dltima
que parece necesaria para valorar la entidad de la experiencia profesional previa. Este tipo de
configuracion normativa, ambigua por naturaleza, precariza el empleo juvenil, pues plantea equi-
valencias entre situaciones que no valoran cualitativamente las diferencias entre ellas. A modo
de ejemplo, la actual regulacién permite la contratacion de trabajadores que, habiendo prestado
servicios en un puesto de trabajo similar o en una empresa del mismo sector a tiempo completo
y durante un periodo inferior a tres meses, se les contrate a tiempo parcial, considerando para
ello que concurre una falta de experiencia profesional ex articulo 9.1.a Ley 11/2013, situacion
ésta del todo ficticia que desnaturaliza el propésito de este contrato.

Por ultimo, especial comentario merece la limitacion impuesta en materia de jornada de tra-
bajo. Tal y como prevé el articulo 9.4 in fine de la Ley 11/2013, el contrato de trabajo debera for-
malizarse a tiempo parcial, sin que la jornada de trabajo del trabajador/a pueda superar el
cincuenta por ciento de la jornada de trabajo correspondiente a un trabajador a tiempo completo,
0 el setenta y cinco por ciento en aquellos supuestos en los que el/la trabajador/a sea una de
las personas beneficiarias del Sistema Nacional de Garantia Juvenil. Como puede observarse,
la norma guarda silencio respecto a la posibilidad de realizar horas complementarias en el marco
de este contrato, lo que significa que, ante la no prohibicion explicita, podran efectuarse en los
términos contemplados en el articulo 12.5 TRLET. Las consecuencias de esta omision suponen
que el nUmero de horas de trabajo que el trabajador puede llegar a realizar podria superar los
limites mencionados anteriormente, lo cual debe criticarse por las consecuencias que podrian
derivarse sobre el mantenimiento de la vinculacion formativa plasmada como punto principal
de este contrato.

3.1. La dimensién formativa del contrato a tiempo parcial con vinculacién formativa

Bajo la expresion “vinculacién formativa”, el legislador introduce en este contrato un elemento
formativo que se construye a partir de la exigencia de conjugar empleo y formacion. Este requi-
sito se presenta de una forma un tanto peculiar, dado que para apreciar su concurrencia se per-
mite normativamente dos situaciones: la compatibilidad simultdnea entre empleo y formacién o
la justificacion de la realizacion de la formacion en los seis meses previos a la celebracion del
contrato. Ademas, el articulo 9.3 de la Ley 11/2013 no exige que la formacion haya de estar vin-
culada al puesto de trabajo, y en consecuencia, clarifica qué actividades formativas* constitu-
yen el componente formativo exigido en este contrato.

48 El articulo 9.3 de la Ley 11/2013 especifica que se considerara como formacion a efectos de este contrato toda
formacion acreditable oficial o promovida por los servicios publicos de empleo o la formacién en idiomas o tecno-
logias de la informacién y la comunicacion de una duracién minima de 90 horas en computo anual.
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Como puede observarse, nos encontramos ante el paradigma de la flexibilizacion en materia
formativa, ya que se ha previsto un contrato de trabajo a tiempo parcial en el que el componente
formativo puede no estar presente durante el contrato, y en caso de que se cursare durante su
vigencia, el tipo de formacion permitida es excesivamente amplio, y sin que ésta deba estar co-
nectada al puesto de trabajo. La flexibilidad no es per se un problema, pero en este caso la des-
conexion existente entre la formacion exigida y el puesto de trabajo a desempefar, sumado a
gue no existe una apuesta por mantener el empleo mas alla de la duracién del contrato, preca-
riza enormemente el contrato y no contribuye positivamente a la lucha contra el desempleo ju-
venil.

En este orden de cosas, resulta conveniente examinar cuales son las principales caracte-
risticas que estructuran la llamada vinculacion formativa de este contrato de trabajo. El punto
de partida sobre el que debe iniciarse este analisis es la actividad formativa exigida. Como ya
se ha apuntado, el legislador ha optado por una férmula ciertamente atipica, en la que sitta de
forma equivalente dos grupos claramente diferentes: la formacion acreditable oficial o promovida
por los servicios publicos de empleo y la formacion en idiomas o tecnologias de la informacion
y la comunicacion de una duracion minima de 90 horas en computo anual. Se opta, asi, por va-
lorar indistintamente una titulacion oficial, cuya duracion por norma general excede las 90 horas
en computo anual, y un curso de idiomas o tecnologias de la informacion, lo cual relativiza la
exigencia de un factor formativo*. En este sentido, debe criticarse, tal como ya ha apuntado la
doctrina®, el requisito de que sea “acreditable” la formacion oficial o cursada en los servicios
de empleo, precision ésta no exigible en el otro grupo de actividades formativas. Sin embargo,
llama poderosamente la atencién que se haya previsto como grupo autbnomo y sin justificacion
alguna la formacion Unicamente en dos campos especificos, clasificandose asi los idiomas y
las tecnologias de la informacién y la comunicacion como parcelas prioritarias sobre las que el
legislador habilita la formalizacién de este contrato.

Por otra parte, se observa una total omisién respecto al régimen en el que se ha de cursar
la actividad formativa, y especificamente, si se admite la formacién impartida a distancia o es
obligatorio que se curse de forma presencial, silencio que se ha interpretado de forma positiva
y amplia®'. La importancia de esta cuestién no es baladi, pues la modalidad en la que se imparte
la formacion condiciona la dedicacion, y por lo tanto, ésta deberia ser un factor a tener en cuenta,
a efectos de exigir una cantidad superior de horas en computo anual en aquellos supuestos en
los que se curse formacion a distancia.

En estrecha conexion con esta cuestion, otro aspecto sobre el que debemos detenernos es
la valoracion que la norma otorga al desarrollo de la formacion vinculada a este contrato de tra-
bajo. El articulo 9.3 de la ley 11/2013 exige la realizacion de la actividad formativa, ya sea du-
rante la relacion laboral o bien en un periodo de hasta 6 meses previos a la celebracion del
contrato, pero guarda silencio respecto a si ésta debe ser superada con éxito. Las referencias
se remiten a “compatibilizar el empleo con la formacion” o ‘justificar haberla cursado”, sin que
superar satisfactoriamente la actividad formativa, o como ha sefialado la doctrina ni tan siquiera
finalizarla completamente®?, forme parte de los requisitos para formalizar o resolver este contrato
de trabajo, y en consecuencia, beneficiarse de los incentivos previstos.

Las consecuencias juridicas de cursar sin éxito la formacién no han sido definidas en la
norma, y atendiendo al silencio normativo, no superar la formacion asociada a este contrato no
permitiria su resolucién o perder el derecho de aplicar la reduccién de la cuota empresarial pre-
vista ex lege, dado que el articulo 9.3 exige compatibilizar o haber cursado, y en ningln caso,

4 Vid. GALA DURAN, C. y VALVERDE ASENCIO, A.J., “Incentivos a la contratacion...”, op. cit., pag. 195.

50 Vid. SAN MARTIN MAZZUCONI, C. “El contrato a tiempo parcial con vinculacion formativa”, Revista del Minis-
terio de Empleo y Seguridad Social, nam. 113, 2014, pag. 191.

51 Vid. SELMA PENALVA, A. “Dudas sobre los incentivos...”, op. cit., pag. 4 (version electronica).

52 Vid. Ibid.., pag. 9 (version electronica).
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requiere superar con éxito la actividad formativa. Asi, el caracter formativo pasa a un segundo
plano, primando una concepcion formal de la actividad formativa en la que no se tiene en cuenta
el grado de aprovechamiento de la actividad formativa.

Otro punto que merece especial comentario es el control legalmente previsto del desarrollo
de la formacion y las consecuencias de su incumplimiento. El articulo 9.3 de la Ley 11/2013
opta por exigir la realizacién de una actividad formativa ofreciendo para ello dos posibilidades,
tal y como ya se ha explicado anteriormente, y junto con el contenido de la formacion, son los
Unicos puntos sobre los que se pronuncia la norma en relacion al desarrollo de la formacion.
De esta forma, se disefia la realizacién de la formacion de forma paralela a la relacién laboral,
sin que se integre la misma en el contenido de la prestacion. Las consecuencias practicas de
esta configuracién son diversas, y por su trascendencia, deben ser objeto de reflexion.

La primera de ellas es que el empresario no tiene ninguna responsabilidad respecto al control
de la formacion, asi como tampoco potestad de sancionar incumplimientos vinculados a la vo-
luntad del trabajador que perjudiquen el desarrollo de la actividad formativa. Se rompe asi con
el esquema clasico que han seguido algunas modalidades contractuales en las que el elemento
formativo también estéa presente, si bien con otra intensidad, como en el contrato para la forma-
cion y el aprendizaje, en el cual la actividad formativa se integra totalmente como contenido en
el contrato de trabajo, y en consecuencia, se derivan una serie de deberes®® y facultades® re-
lacionados estrechamente con el contenido formativo del contrato de trabajo.

En segundo lugar, la desconexién de la dimension formativa de la relacion laboral se traduce
en la traslacion al trabajador del seguimiento y formalizacion de la actividad formativa. La norma
prevé la justificacion formal, por parte del empresario, a fin de que pueda beneficiarse de los in-
centivos previstos durante un periodo maximo de 12 meses, pero el cumplimiento del requisito
de cursar o haber cursado una actividad formativa se exige en el momento de formalizar el con-
trato o las sucesivas prorrogas. En consecuencia, la norma no profundiza sobre los aspectos
esenciales del contenido de la formacion, lo que se traduce, en términos practicos, en que sera
el trabajador quien debera escoger el centro en el que cursara la formacion, el curso a realizar,
los horarios de realizacion del curso en cuestion, e incluso como ya ha sefialado la doctrina®®,
tendra la obligacion de satisfacer el coste econdmico de su formacion. En otras palabras, no
existira control sobre el trabajador respecto al modo en que curse la formacion exigida, pues
ésta se formula como requisito para contratar y prorrogar este contrato, pero en ningiin caso se
integra como una obligacién mas en el contrato de trabajo. Asi pues, el silencio de la norma es
significativo; la formacion no se inserta en el tiempo de trabajo, y como consecuencia, no se
deriva responsabilidad alguna al empresario en relacién a la realizacion de la actividad forma-
tiva.

Por Ultimo, interesa poner de relieve la posibilidad de que la actividad formativa pueda no
estar vinculada especificamente al puesto de trabajo. El articulo 9.3 de la Ley 11/2013 se en-
carga de plasmar dicha opcion, instituyéndose asi como uno de los méaximos exponente de la
desconexién entre formacion y trabajo. En efecto, se opta en este caso por brindar una mayor
flexibilidad al empresario, pues no estara obligado a que la formacion tenga relacién alguna con
el puesto de trabajo. Esta practica, que pretende apartarse de la forma habitual en la que hasta

53Veéase la relacion exigida entre la cualificacion profesional objeto del contrato y la ocupacion profesional llevada
a cabo y facilitar el desarrollo de la prestacion laboral de tal forma que el trabajador pueda asistir a las actividades
formativas que se integran en el marco del contrato de trabajo (art. 16.2 del Real Decreto 1529/2012) o la obliga-
cién de tutelar el desarrollo de la actividad laboral, ya sea personalmente o mediante el nombramiento de un
tutor/a (art. 20.1 del Real Decreto 1529/2012).

54 La principal facultad es el control disciplinario que el articulo 16.2 in fine del Real Decreto 1529/2012 ofrece al
empresario en caso de que existan faltas de puntualidad o asistencia del trabajador a las actividades formativas.
55 Vid. GALA DURAN, C. y VALVERDE ASENCIO, A.J., “Incentivos a la contratacion...”, op. cit., pag. 196.
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la fecha se habia conjugado trabajo y formacion, resulta ciertamente desconcertante, ya no sélo
por los efectos que a futuro puede ocasionar sobre la calidad de la formacion sino por las limi-
taciones que genera en el desarrollo formativo del trabajador, dado que se le impide, como
norma general, que pueda mejorar, desarrollar o incrementar su formacion previa®. Si a ello le
sumamos que la formacién exigida para celebrar este contrato se formula de forma excesiva-
mente general y no apuesta por la calidad, ya que la duracion minima en computo anual se an-
toja un tanto escasa, nos encontramos ante un escenario sumamente flexible en el que prima
el fomento del empleo por encima de la dimension formativa, y que desafortunadamente se di-
buja como el primer acercamiento del cambio que el legislador podria plantear en un futuro
sobre los contratos formativos.

Para finalizar este apartado, no podemos omitir valorar el momento temporal en el que debe
efectuarse la formacion. En este punto, la norma es sumamente flexible; permite que el traba-
jador pueda cursar la actividad formativa durante la relacién laboral o bien en los 6 meses pre-
vios a la celebracion del contrato. La primera nota a destacar es que el legislador no fija el
momento en el que debe iniciarse la actividad formativa. La norma establece como exigencia la
compatibilidad entre formacion y trabajo mientras se halle vigente la relacion laboral, o alterna-
tivamente admite la realizacion de la actividad formativa de forma previa al contrato de trabajo,
pero en ningln caso exige, por ejemplo, que la actividad formativa deba iniciarse en el momento
en el que se formalice la relacion laboral. Asi, puede suceder que el trabajador se halle cursando
una actividad formativa con anterioridad a la celebraciéon del contrato y ésta finalice antes que
el vinculo laboral, y por lo tanto, no coincida temporalmente el inicio y la terminacién de ambas.
Esta falta de simultaneidad choca frontalmente con el propo6sito del contrato, dado que pueden
producirse momentos en los que la vinculacion formativa desaparezca. Por ello, seria ideal que
la aplicacion de las reducciones previstas en la norma se condicionase a que el trabajador ini-
ciase una actividad formativa a la par que se celebra el contrato de trabajo y acorde a la duracion
de la relacion laboral, pues de otro modo el fomento del empleo absorbe la contribucién que,
respecto al fomento de la actividad formativa, efectia esta medida.

En este orden de cosas, el legislador establece como equivalentes compatibilizar el empleo
con la formacion vy justificar haber cursado la formacién de forma previa al inicio de la relacion
laboral, y por lo tanto, les correspondera la aplicacion del mismo incentivo. Cualquiera de las
dos situaciones permitira, sin distincion, la formalizacién del contrato y la aplicacion de la co-
rrespondiente reduccion de la cuota empresarial, que es idéntica en los dos supuestos, lo cual
es ciertamente negativo, pues se igualan situaciones que, en puridad, no manifiestan la misma
intensidad respecto a la dimension formativa, razén de ser de la reduccion de la cuota empre-
sarial. Cursar la formacion de forma previa a la celebracion del contrato diluye el componente
formativo del contrato, maxime cuando no se exige relacion alguna entre la formacién y el puesto
de trabajo, lo cual haria conveniente replantear el incentivo previsto legalmente, ya sea elimi-
nandolo para este supuesto o bien instrumentando otros incentivos en caso de que se compa-
tibilice trabajo y formacion. En particular, teniendo en cuenta que la peculiaridad de este contrato
es la introduccion de un elemento formativo, destaca negativamente que no se prevea ninguna
diferenciacion respecto a los incentivos y al control de su aplicacion, maxime cuando compaginar
formacién/trabajo requerird justificar mes a mes el desarrollo de la actividad formativa y la pres-
tacion de servicios y adaptar el horario de trabajo a las exigencias horarias de la formacion, y
la realizacién previa de la actividad formativa tan so6lo exigira acreditar que se ha cursado pre-
viamente a la celebracion del contrato. En consecuencia, tales apreciaciones permiten afirmar
que el legislador fomenta indirectamente la incorporacion de trabajadores que hayan cursado
formacion encuadrable con anterioridad a la celebracién del contrato, circunstancia ésta que
perjudica gravemente el componente formativo del contrato.

5 Vid, Ibid., pag. 196.
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4. CONTRATO DE “PRIMER EMPLEO JOVEN”"

Este contrato se halla regulado en el articulo 12 de la Ley 11/2013, y su propésito es ofrecer
una primera experiencia profesional a todos aquellos jovenes desempleados menores de 30
afnos, o 35 afios en el caso de que se traten de personas con discapacidad, que no tengan ex-
periencia laboral o bien ésta no alcance los tres meses. El reclamo utilizado en este caso es la
posibilidad de acogerse a una bonificacién®” de las cuotas empresariales si se transforma el
contrato en indefinido una vez transcurrido un plazo minimo de tres meses® desde su celebra-
cion, incentivo éste que puede disparar la utilizacion de esta modalidad contractual®. El legis-
lador ofrece a los empresarios y a las empresas de trabajo temporal esta modalidad contractual
temporal como medida coyuntural que podran utilizar hasta que la tasa de desempleo en nuestro
pais se sitle por debajo del 15 por ciento®, lo cual ha sido duramente criticado por la doctrina®’,
y que pretende brindar una primera experiencia laboral a aquellos jovenes que no hayan disfru-
tado de ella.

Tal es la importancia que la norma otorga a este propdsito que se instituye explicitamente
como causa en el articulo 12.2.a de la Ley 11/2013, justificandose asi la eventualidad del con-
trato a través de la necesidad de ofrecer a los jovenes su primera experiencia profesional. Sin
perjuicio de la dimensién formativa que ello imprime a esta medida de lucha contra el desempleo
juvenil, punto éste sobre el que nos detendremos en el siguiente apartado, la especial configu-
racion de la causa de este contrato permite afirmar que nos hallamos ante una modalidad con-
tractual. En efecto, la configuracion causal plasmada legalmente se aparta del esquema
tradicional utilizado en la justificacion de los contratos temporales y surge la adquisicién de una
primera experiencia profesional como nucleo duro justificador de la contratacién. Esta novedad
distingue a esta medida de los demas contratos temporales, pues el legislador le otorga un ca-
racter practico-formativo que la consolida como una nueva modalidad contractual. Ademas, la
imposicion de una jornada superior al 75 por ciento si el contrato se formaliza a tiempo parcial,
la exigencia de una concreta duracién minima y la limitacién de una duracién maxima determi-
nada son caracteristicas que, si bien por si solas no otorgan el caracter de modalidad contrac-
tual, sumadas en conjunto confirman que nos hallamos ante una nueva modalidad contractual.

Respecto a los requisitos subjetivos exigidos al trabajador para la formalizacion de este con-
trato, la norma prevé que se trate de una persona menor de 30 o de 35 afos de edad en caso
de que se trate de persona con discapacidad ex disposicién adicional novena de la Ley 11/2013,
que se halle en situacién de desempleo y que carezca de experiencia profesional o que ésta
sea inferior a 3 meses. Sin animo de examinar en profundidad las tres caracteristicas exigidas

57El articulo 12.4 de la Ley 11/2013 prevé una bonificacion de 46,67 euros al mes durante tres afios si se trata de
un hombre y 58,33 euros al mes durante tres afios si se trata de una mujer.

% Este lapso temporal fijado por la norma ha generado diversas opiniones en sede doctrinal. Por un lado, ha sido
justificado por MORENO GENE, J. “Los estimulos a la contratacion laboral de los jovenes en el Real Decreto-Ley
4/2013”, Revista de Trabajo y Seguridad Social CEF, nim. 364, 2013, pag. 86, como garantia para cumplir con la
finalidad del contrato. En sentido contrario, ha sido criticado por MINARRO YANINI, M. “El contrato a tiempo parcial
tras sus ultimas reformas: la flexibilidad rayana en la distorsion de su esencia”, Relaciones laborales, nim. 3,
2014, pag. 15 (version electronica), que destaca la irracionalidad de establecer un “tiempo de espera” previo a la
conversion, “[...] salvo que se quiera imponer una suerte de periodo de prueba obligatorio [...]".

5 Tal y como sefiala DUQUE GONZALEZ, M. "Analisis actual de la normativa de becarios, formacién practica y
contratacion de jovenes”, Informacion laboral, num. 2, 2014, pag. 6 (version electrénica), si bien es cierto que a
priori la no existenciade bonificacién puede parecer menos atractiva, la ausencia de requisitos en materia de man-
tenimiento del empleo facilita que las empresas se acojan a este tipo de incentivos sin que deban preocuparse
de las consecuencias juridicas derivadas de una indebida aplicacién de las correspondientes bonificaciones.

80 Vid. Disposicion transitoria primera de la Ley 11/2013.

61 En este sentido, véase CALVO GALLEGO, F. y FERNANDEZ LOPEZ, M.F. “El contrato de...”, op. cit., pag. 273,
que critica de forma muy acertada la dimension coyuntural de esta medida, pues las expectativas de que las ratios
de desempleo no desciendan eliminan el caracter temporal de la limitacion normativa.

Doc. Labor., num. 105-Afio 2015-Vol. Ill. ISSN: 0211-8556. El tratamiento de la actividad..., pags. 37 a 57



52  El tratamiento de la actividad formativa en el contrato... DL

por la norma®?, llama la atencion la falta de definicion del término “desempleados” y la equiva-
lencia que el precepto establece entre la falta de experiencia profesional y aquella inferior a tres
meses, cuestion ésta sobre la que nos detendremos en el siguiente apartado. En este sentido,
la norma no parece requerirle al trabajador periodo de inscripcién previo ante el servicio publico
de empleo competente asi como tampoco define cuanto tiempo debe estar inscrito el trabajador
a efectos de ser considerado desempleado. Asi pues, ¢cual es el sentido de la inclusion de este
término? Si consideramos que el trabajador que podra acogerse a este contrato no ha tenido
una primera experiencia profesional, o ésta ha sido de baja duracion, la exigencia de este re-
quisito parece apuntar a excluir la contratacion de un trabajador que, ostentando una experiencia
profesional inferior a 3 meses, a su vez se halle prestando servicios a tiempo parcial para el
mismo u otro empleador. De esta manera, el legislador ha querido evitar que la posibilidad de
celebrar este contrato a tiempo parcial permita la simultaneidad con otras relaciones laborales,
lo cual difuminaria la finalidad de adquirir una primera experiencia profesional.

En cuanto a la duracion de este contrato, tan s6lo puede ser temporal, y a tal efecto, el arti-
culo 12.2 by c Ley 11/2013 se encarga de establecer una duracién minima de 3 meses y una
duracion maxima de 6 meses, término éste Ultimo que puede incrementarse hasta los 12 meses
si el convenio colectivo estatal o, en su defecto el convenio colectivo sectorial de ambito inferior,
asi lo prevén. La norma establece, asimismo, prorrogar una sola vez el contrato de trabajo si
éste se ha formalizado por una duracion inferior a la maxima permitida. En este punto, sorprende
que el legislador habilite la ampliaciéon de la duracibn méaxima del contrato sin identificar las cau-
sas 0 motivos que permiten a la negociacién colectiva su extension hasta los doce meses, hecho
éste que la doctrina ha calificado, de forma muy acertada, como una habilitacién negocial des-
causalizada®. Ademas, llama la atencion que la norma sélo permita ampliar la duracién maxima
del contrato, y que dicha habilitacién se reduzca a convenios colectivos sectoriales estatales o
subsidiariamente de ambito inferior, lo cual tiene una doble repercusién: vedar a la negociacion
colectiva la posibilidad de modificar la duraciébn minima del contrato de trabajo y excluir esta
posibilidad a los convenios de empresa.

Como ultimo punto a tratar, debe senalarse las posibilidades que, en materia de jornada,
ofrece este contrato. El articulo 12.2.d de la Ley 11/2013 establece la posibilidad de celebrar
este contrato a tiempo completo o a tiempo parcial. Si se escoge la segunda opcion, el precepto
exige que la jornada de trabajo supere el 75 por ciento de la jornada correspondiente a un tra-
bajador a tiempo completo. Resulta del todo acertada la exigencia de superar el citado porcen-
taje en aquellos casos en los que el trabajador preste servicios a tiempo parcial, dado que
intensifica la causa del contrato y encaja perfectamente con el proposito de adquirir una primera
experiencia profesional. Se trata asi de una via eficiente para maximizar el aprovechamiento
de la formalizaciéon de este contrato en aquellos casos en los que por razones productivas se
considere oportuno formalizarlo a tiempo parcial. Ademas, esta limitacién impide compaginar
este incentivo con el contrato a tiempo parcial con vinculacion formativa®*, constituyéndose asi
como un mecanismo que impide una utilizacion fraudulenta de ambas medidas de empleo juvenil
y garantiza un uso responsable de las mismas.

4.1. El caracter formativo del contrato de “primer empleo joven”

Tal y como ya se ha avanzado anteriormente, esta nueva modalidad contractual destaca por
instituir como causa la adquisicion de una primera experiencia profesional. El legislador ha que-
rido imprimir a este propdsito una importancia capital, de tal suerte que ha instituido este proceso
como causa Unica del contrato, lo cual es una novedad porque traslada a un segundo plano la

82Un andlisis de tales requisitos puede hallarse en Ibid., pag. 282-289.
8 Vid. Ibid., pag. 303.
54 Vid. Ibid,. pag. 305.
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estructura causal clasica que se ha venido utilizando en los contratos temporales. Paralela-
mente, situar la adquisicion de una primera experiencia profesional como centro neuralgico del
contrato materializa, a priori, una dimension formativa, toda vez que enfatiza el desarrollo de un
proceso de aprendizaje practico y la obtencion de habilidades basicas en el mundo laboral.
Ahora bien, instituir como causa la adquisicién de una experiencia profesional que, por defini-
cién, puede adquirirse como consecuencia logica tras la celebracion de cualquier contrato de
trabajo cuando el trabajador no ha prestado servicios anteriormente, exige la diferenciacion de
este proceso de adquisicion de competencias y habilidades profesionales. Asi, la cuestion nu-
clear de este apartado sera abordar si se han previsto elementos diferenciadores o caracteris-
ticas que permiten valorar si la adquisicion de una primera experiencia profesional se singulariza
en la construccion juridica de este contrato.

Como punto de partida, el articulo 12 de la Ley 11/2013 no se pronuncia respecto a qué sig-
nifica, en el marco de este contrato, la “adquisicién de una primera experiencia profesional”. El
legislador guarda silencio sobre como se gestionaréa este proceso y los mecanismos de control
que aseguren el cumplimiento de la causa de esta modalidad contractual, sin que consten en
la norma cuestiones tan importantes como la especificidad de las tareas que el trabajador llevara
a cabo o la formacion previa cursada de la que disponga el trabajador. Particularmente, sor-
prende que no se habilite a la negociacion colectiva para que se encargue de caracterizar la
prestacion de trabajo®®, con tal de que se cumpla con la finalidad de introducir al trabajador en
el mundo laboral. Tales omisiones se agravan si consideramos la formulacion normativa del re-
quisito de falta de experiencia profesional. En efecto, el articulo 12.1 de la ley 11/2013 exige,
de forma alternativa, que el trabajador no tenga experiencia laboral o bien que ésta sea inferior
a tres meses. Destaca negativamente que la norma valore de forma idéntica la ausencia total
de experiencia laboral y la prestacion de servicios inferior a tres meses, a efectos de dar por
cumplido el requisito de falta de experiencia laboral. Los criterios para establecer esta equiva-
lencia no se justifican por el legislador, y suscita una cierta perplejidad que el precepto en cues-
tibn asuma como Unico parametro un lapso temporal de tres meses, omitiendo asi la complejidad
de las tareas que puede ser determinante para valorar la adquisicion de una primera experiencia
profesional.

Nos encontramos, pues, ante una concepcion formal de la falta de experiencia, es decir, se
requiere que el trabajador no haya tenido ninguna relacién laboral o que ésta haya sido inferior
a tres meses, siendo del todo irrelevante cualquier experiencia profesional previa excluida del
ambito laboral®® en las que se hayan podido adquirir las mismas habilidades o competencias.
En esta misma linea, la definicién de falta de experiencia profesional se encuentra totalmente
descontextualizada de la realidad profesional y formativa previa del trabajador. Se omite la va-
loracion de aspectos tan importantes como el sector en el que se prestaron servicios, la duracion
de la jornada de trabajo en experiencias laborales previas, las funciones desarrolladas con an-
terioridad, los estudios cursados o el periodo de tiempo transcurrido entre la antigua y la nueva
contratacion, toméandose como Unico pardmetro la existencia de una relacién laboral previa in-
ferior a 3 meses. La falta de concrecion de este requisito produce inseguridad juridica, ya que

% Algunos ejemplos de tal caracterizacion podrian ser el incremento paulatino de la jornada de trabajo y la asuncion
de responsabilidades conforme avanza la relacién laboral, la imposibilidad de aplicar sanciones al trabajador de-
rivadas de comportamientos fruto de la falta de experiencia o la creacion de una figura que vele para que se pro-
duzca una verdadera adquisicion de una experiencia profesional y no se asignen al trabajador tareas rutinarias
que no permitan obtener una experiencia profesional.

56 De esta forma, deben excluirse todas las situaciones previstas en el articulo 1.3 TRLET; la colaboracién a titulo
de voluntario efectuada al amparo de la Ley 6/1996 de 15 de enero (BOE de 17 de enero), de voluntariado;
ademas de las sefialadas por CALVO GALLEGO, F. y FERNANDEZ LOPEZ, M.F. “El contrato...”, op. cit., pag.
287, entre las que se incluyen las practicas no laborales en las empresas realizadas al amparo del RD 1543/2011,
las practicas profesionales no laborales reguladas en los arts. 24 y ss de la Orden TAS/718/2008, las practicas
académicas externas de los estudiantes universitarios y la actividad profesional desarrollada por el desempleado
por cuenta propia.
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plantea algunos supuestos®” que pueden generar la utilizacién fraudulenta de este contrato, y
la consiguiente precarizacion del mismo. Asi pues, se antoja insuficiente la formula asumida por
el legislador, el cual pretende facilitar la contratacion de jovenes mediante un planteamiento ex-
cesivamente amplio, desprovisto de referencias que permitan valorar cualitativamente un requi-
sito que, en el marco de este contrato, es capital para el cumplimiento de la causa.

Otro aspecto sobre el que debe reflexionarse es la interconexion entre la duracion del con-
trato, la jornada de trabajo y la dimension formativa de esta modalidad contractual. Como ya se
ha avanzado, el propoésito principal de este contrato es la adquisicion de una primera experiencia
profesional, y la configuracion de las citadas condiciones de trabajo parece correlacionarse de
forma estrecha con este propo6sito, si bien se detectan algunas incongruencias que pasaremos
a detallar seguidamente. La norma define explicitamente la naturaleza temporal de este contrato,
lo cual es del todo coherente con su finalidad. Es acertado que una modalidad contractual cen-
trada en la adquisicion de una primera experiencia profesional esté limitada en el tiempo, pues
existira un momento en el que las habilidades o competencias propias de la profesion en cuyo
aprendizaje se halle inmerso el/la trabajador/a habran sido totalmente asumidas, y la causa del
contrato dejara de existir. Determinar el momento en el que se produzca esta circunstancia no
es una cuestion baladi, pues se constituye de facto como condicion resolutoria del contrato,
pero cuya apreciacion dependera de diversos factores, tales como la complejidad de la profe-
sidn, la experiencia previa del trabajador en tareas similares, la formacién que haya cursado el
trabajador, entre otros.

Desde este punto de vista, puede entenderse que el legislador establezca, en materia de
duracion del contrato, lapsos temporales especialmente amplios, pero debe criticarse la incon-
gruencia entre el periodo minimo de duracién del contrato de trabajo y el requisito de falta de
experiencia, en relacion a la causa del contrato. Una valoracién conjunta de la duracién minima
establecida para este contrato (3 meses) y el lapso de tiempo requerido para que se cumpla el
requisito de falta de experiencia laboral (inferior a 3 meses) evidencia una cierta contradiccion
en relacion a la causa del contrato. En efecto, si tenemos en cuenta que el legislador ha esta-
blecido un periodo de 3 meses como aquel periodo de prestacion de servicios efectuado pre-
viamente que excluye la celebracion de este contrato, resulta a todas luces contradictorio que
la duracién minima de esta modalidad contractual sea de 3 meses. A efectos de mantener la
coherencia entre duraciébn minima del contrato y el requisito de falta de experiencia, la norma
deberia establecer el periodo de 3 meses como duracién maxima del contrato, momento éste
en el que la norma excluye la celebracién de este contrato por falta de causa. Las consecuencias
de que la norma prevea una duracion maxima de 6 meses precarizan esta modalidad contrac-
tual, ya que permite la prestacion de servicios en el marco de un contrato cuya causa ha des-
aparecido y supone de facto que, en aquellos contratos en los que la duracién exceda los 3
meses, la causa desaparezca, y por lo tanto, se presumiran celebrados por tiempo indefinido
ex articulo 15.3 TRLET, sin que puedan beneficiarse de los incentivos previstos en el articulo
12.4 Ley 11/2013. A propésito de la bonificacion a la cuota empresarial prevista en el citado ar-
ticulo, llama la atencién que la norma permita su aplicacién una vez transcurridos 3 meses, lo
cual confirma aun mas la tesis sostenida que defiende la contradiccién entre el periodo minimo
de duracién del contrato y el requisito de falta de experiencia.

Paralelamente, la norma afiade la posibilidad de que las partes celebren el contrato a tiempo
completo o a tiempo parcial, otorgando asi un mayor margen de flexibilidad al empresario. Este
ltimo aspecto ostenta un aspecto positivo y otro negativo sobre el que debemos detenernos.
El acierto radica en que el legislador exige que, en caso de que se opte por la formalizacion del
contrato a tiempo parcial, la jornada de trabajo ha de superar el 75 por ciento de la correspon-
diente a un trabajador a tiempo completo comparable. Este requisito destaca positivamente

57 Por ejemplo, la contratacion de una persona al amparo de este contrato que ha prestado sus servicios en un
sector profesional totalmente distinto durante un periodo superior a 3 meses, o aquel trabajador que cambia ra-
dicalmente de ocupacion profesional, continuando trabajando para el mismo empleador.
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como recurso para evitar el solapamiento del percibo de los incentivos previstos para el contrato
a tiempo parcial con vinculacion formativa®, y por correlacionar la intensidad del cumplimiento
de la causa. De esta manera, se alcanza un grado de aprovechamiento de la adquisicion de
una primera experiencia profesional muy cercano al que se produciria en el supuesto de haberse
celebrado el contrato a tiempo completo.

No obstante, debe criticarse que, en materia de duracion del contrato de trabajo, el legislador
no haya previsto una mayor longevidad del vinculo contractual para aquellos casos en los que
se opte por celebrar el contrato a tiempo parcial. En este sentido, se observa que no existe una
correlacion entre ambas condiciones de trabajo, pues la duracién del contrato no se condiciona
a la jornada de trabajo pactada. Si bien la posibilidad de ajustar la duracion del contrato de tra-
bajo dentro de los limites fijados legalmente puede suplir las diferencias que puedan surgir en
casos particulares, en términos generales se menoscaba la adquisicion plena y efectiva de la
primera experiencia profesional de los trabajadores contratados a tiempo parcial, al reducir el
computo total de horas de trabajo. La solucion para salvar esta diferencia comparativa requeria
incrementar proporcionalmente la duracién minima y maxima en estos casos, pero el legislador
omitié cualquier referencia al respecto.

A modo de cierre de este apartado, queda patente la dejadez que la norma muestra respecto
al acompafamiento del trabajador/a durante el proceso de adquisicidn de esta primera expe-
riencia profesional. En lineas generales, no se facilita ni controla la adquisicién de la primera
experiencia profesional, pues no se prevén garantias que salvaguarden un verdadero aprendi-
zaje de aquellas habilidades necesarias para la insercion en el mundo profesional, asi como
tampoco se instituyen mecanismos de control durante la prestacion de trabajo que permitan de-
terminar el momento exacto en el que se extingue un contrato practicamente acausalizado. Nos
encontramos ante un legislador que, si bien ha situado la adquisicion de la primera experiencia
profesional como nucleo duro de esta modalidad contractual, ha adoptado un enfoque empre-
sarial a la hora de instrumentar el proceso de aprendizaje. El trabajador prestara servicios como
lo haria en cualquier otra empresa, distinguiéndose este contrato temporal de los demas en que
la causa ignora las necesidades empresariales y en la prevision de unos incentivos derivados
de la transformacion del contrato en indefinido.

En particular, llama la atencion que la norma se muestre poco garantista respecto a la di-
mension formativa de este contrato, la cual existe pero no ha sido desarollada, y se confia en
que la mera prestacion de trabajo generara per se la adquisicion de la primera experiencia pro-
fesional, pecando asi de no ofrecer métodos de control que aseguren el éxito en la adquisicion
de las competencias correspondientes y una duracién adecuada a la complejidad de las habili-
dades propias de la profesién que se realice. Este punto es especialmente importante si consi-
deramos la descausalizacién a la que se ha sometido este contrato®®, y en consecuencia, el
legislador deberia optar por introducir mecanismos’ que permitan efectuar un seguimiento del
proceso de aprendizaje y garanticen la no precarizacion de este contrato de trabajo

% Vid. cita 63.

8 Vid. GUERRERO VIZUETE, E. “Las medidas de estimulo a la creacién de empleo juvenil contenidas en la Ley
11/2013 de 26 de julio, de medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del crecimiento y de la creacion de
empleo: Puntos criticos”, Temas laborales, nim. 122, 2013, pag. 29, que afirma que se ha producido la desnatu-
ralizacion de la propia contratacién temporal; MINARRO YANINI, M. “El contrato a tiempo parcial...”, op. cit., pag.
13 in fine, que defiende la descausalizacion del contrato atendiendo a la desvinculacion del trabajo a realizar;
MORENO GENE, J. “Los estimulos de la contratacion laboral...”, op. cit., pag. 78, que proclama, en el marco de
esta modalidad contractual, la descausalizacion de la contratacion temporal de los jovenes que carecen de expe-
riencia profesional.

70 Por ejemplo facultar a la representacion unitaria de los trabajadores para que, periédicamente, controle los pro-
gresos que el trabajador ha realizado, valorando individualmente las distintas caracteristicas que pueden afectar
al cumplimiento de la causa del contrato.
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5. CONCLUSIONES: BALANCE DE LA DIMENSION FORMATIVA EN LOS CONTRATOS
ANALIZADOS

Las elevadas tasas de desempleo juvenil han originado la necesidad de instrumentar refor-
mas encaminadas al fomento del empleo y a la formacion profesional, toda vez que este se-
gundo propésito se asume como clave de boveda para mantener el empleo de los jovenes.
Espafia no ha sido una excepcion, y las medidas por las que se han optado se han dirigido a
flexibilizar el régimen juridico del contrato para la formacion y el aprendizaje y a la promulgacion
de medidas, entre las que se incluye la creacion del contrato a tiempo parcial con vinculacion
formativa y el contrato de primer empleo joven.

Con caracter general, el contrato para la formacion y el aprendizaje, el contrato a tiempo
parcial con vinculacion formativa y el contrato de primer empleo joven comparten como punto
de conexién una preocupacion por la formacién manifestada, en cada caso, con distinta inten-
sidad. Asi, el contrato para la formacion y el aprendizaje apuesta por integrar la dimension prac-
tica-formativa en el marco del contrato de trabajo, hecho éste que no se aprecia en los otros
dos contratos, en los que el componente formativo, si bien esté presente, pues se exige como
requisito para formalizar la contratacion en el caso del contrato a tiempo parcial con vinculacion
formativa o como causa del contrato en el caso del contrato de primer empleo joven, se halla
en el primer caso totalmente desconectado de la prestacion de servicios que realice el trabajador
y practicamente no regulado en el segundo caso.

De forma mas especifica, el contrato para la formacion y el aprendizaje no ha apostado por
generar sinergias que contribuyan a la calidad del empleo y la formacion. Buena muestra de
ello son el incremento de la edad maxima para formalizar esta modalidad contractual hasta los
30 anos de forma practicamente indefinida, la eliminacién del nimero maximo de contratos a
formalizar en funcion de la plantilla y del numero méximo de trabajadores asignados al mismo
tutor, el aumento de la duracion del contrato hasta un maximo de 3 afios, la supresién de la jus-
tificacion de las prérrogas atendiendo a necesidades formativas del trabajador, la falta de pre-
cision de los limites de duracion del contrato respecto a situaciones comunes en la practica, la
traslacion de la facultad de concentrar la formacién a las partes, la posibilidad de que las em-
presas impartan la formacion o la desaparicion de la consecuencia juridica anudada al incum-
plimiento empresarial de la actividad formativa. Todas estas actuaciones que ha llevado a cabo
el legislador comparten dos rasgos comunes: a) no obedecen a ninguna justificacion formativa,
y b) existe una voluntas legislatoris de transferir el control del desarrollo de la dinamica del con-
trato al empresario. Es cierto que la desnaturalizacion de la dimension formativa de esta moda-
lidad contractual ha sido neutralizada parcialmente mediante la introduccion de algunos
cambios, como por ejemplo la inclusion de la posibilidad de que personas que cursen formacion
profesional puedan ser contratadas al amparo de este contrato, el desdoblamiento del tutor en
dos figuras concretadas legalmente con mayor detalle, la obligatoriedad de informar de la cele-
bracion de prérrogas a la representacion legal de los trabajadores o la existencia de prohibicio-
nes en materia de condiciones de jornada, pero su incidencia se ha visto reducida atendiendo
a la mayor importancia que el legislador ha atribuido a las otras alteraciones normativas refe-
renciadas anteriormente.

Paralelamente, el contrato a tiempo parcial con vinculacién formativa surge como medida
que apuesta por la formacion y el fomento del empleo, pero de forma especialmente singular,
pues la formacién aparece desconectada del trabajo. El legislador ha recuperado la temporalidad
como solucion para la lucha contra el desempleo juvenil, pero la configuracién plasmada en
esta medida focaliza su atencién en el fomento del empleo y la flexibilidad empresarial. Algunas
muestras de ello son la exigencia como requisito general de la situacion de desempleo del tra-
bajador sin que ésta ni tan siquiera se concrete por la norma, la no prevision de garantias, como
puede ser la prohibicion de desarrollar horas complementarias que aseguren que no se superan
en la practica las horas de trabajo méaximas establecidas legalmente para este contrato, o la
equiparacion de la falta de experiencia laboral y la prestacion de servicios inferior a tres meses
sin considerar variables tan importantes como la jornada de trabajo, las funciones desarrolladas
previamente o la formacion del trabajador.
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Si examinamos en detalle la configuracion de la vertiente formativa de este contrato, se ob-
serva como la norma contempla este contrato como el nuevo paradigma de la flexibilizacion en
materia formativa. La norma disena la realizacion de la formacion en paralelo a la relacion la-
boral, sin que se integre la misma en el contenido de la prestacion de trabajo, hecho éste que
se traduce en una clara apuesta por desconectar trabajo y formacion, y traslada la responsabi-
lidad del seguimiento y control de la actividad formativa fuera de la relacion laboral. En este
sentido, la no exigencia de que la formacion haya de estar vinculada al puesto de trabajo, la va-
loracién indistinta como actividad formativa de una titulacion oficial y un curso de idiomas o tec-
nologias de la informacion o la falta de prevision de superar satisfactoriamente la actividad
formativa como condicién para la aplicacién de la reduccion de la cuota empresarial a la Segu-
ridad Social por contingencias comunes son algunas muestras de la poca relevancia que el le-
gislador ha imprimido a la dimension formativa.

En cuanto al contrato de primer empleo joven, éste ha sido otra de las medidas que, bajo el
propésito de adquirir una primera experiencia profesional, incrementa las opciones contractuales
para aquellos trabajadores jovenes desempleados. Esta modalidad contractual se presenta
como una primera introduccién al mundo del trabajo, y tal es la importancia que el legislador ha
querido plasmar que ha instituido como causa de dicho contrato la adquisicién de una primera
experiencia profesional. Sin embargo, lejos de singularizar el proceso practico formativo, la
norma se encarga de guardar silencio sobre cuestiones tan importantes como el seguimiento
de la evolucion de la causa del contrato y sus mecanismos de control, la justificacion de valorar
de forma idéntica la ausencia total de experiencia laboral y la prestacion de servicios inferior a
tres meses o la consideracion de circunstancias como el sector en el que se prestaron servicios,
la duracién de la jornada de trabajo en experiencias laborales previas, las funciones desarrolla-
das con anterioridad, los estudios cursados por el trabajador o el periodo de tiempo transcurrido
entre la antigua y la nueva contratacion, a fin de valorar la intensidad de la experiencia laboral
previa. De esta manera, nos encontramos ante una modalidad contractual practicamente des-
causalizada, en la que la definicion de falta de experiencia profesional se encuentra totalmente
descontextualizada de la realidad profesional y formativa previa del trabajador.

Por lo tanto, del examen de la configuracion de los contratos analizados se observa una
evolucion del tratamiento de la actividad formativa que se encamina hacia la flexibilizacion, se-
parandose empleo y formacion. Nos encontramos ante medidas que, si bien se plasman teori-
camente como soluciones coyunturales, apuntan a ser decisivas de cara a reconfigurar, en un
futuro, el componente formativo de los contratos formativos clasicos plasmados en el articulo
11 TRLET.
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