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PROLOGO

Pese a su innegable relevancia en una sociedad cambiante y a los esfuer-
zos del legislador, la formacién en el ambito laboral no ha acabado de recibir
la atencién que merece. De ahi que sea una excelente noticia el que esta Colec-
cion albergue la presente monografia. Aprovecharé el privilegio que su autora
me regala para, siguiendo las pautas de nuestro comun maestro, realizar un
recordatorio de cuestiones bdsicos. A partir de ellas, comentaré con brevedad
las caracteristicas del libro.

I. LA POLITICA DE FORMACION PROFESIONAL

La politica de promocion y de formacion profesional de quienes trabajan
estd estrechamente conectada con la politica econémica y particularmente con
las politicas activas de empleo. Comencemos por examinar las lineas bésicas
de la politica de formacion y promocién profesionales, recordando que de ella
derivan derechos y deberes de los trabajadores y los empresarios.

Esa conexion entre empleo y formacién profesional estd presente en el
Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE), que concibe la «es-
trategia coordinada para el empleo» especialmente «para potenciar una mano
de obra cualificada, formada y adaptable» (art. 145), en consonancia con las
necesidades productivas actuales, marcadas por la globalizacién econdmica y
la revolucién tecnoldgica, que a su vez plantean la exigencia de una mayor
cualificacion profesional, y, por tanto, de nuevas estrategias formativas y ma-
yores recursos para llevarlas a cabo.

El doble caricter laboral y educativo de la formacién (y promocion) pro-
fesional se pone claramente de relieve en la regulacion de estas materias en el
propio Tratado. Por un lado, en el marco de la Politica Social, el articulo 156
encomienda a la Comision la tarea de facilitar la coordinacién de las acciones
de los Estados miembros sobre empleo y formacién profesional, entre otras
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B EL PERMISO DE FORMACION PARA EL EMPLEO...

materias; el Fondo Social Europeo recibe, precisamente para mejorar las posi-
bilidades de empleo, el encargo de facilitar la adaptacién del empleo a los
cambios mediante la formacién y la reconversion profesionales (art. 162). Por
otro lado, en el marco de las disposiciones sobre «educacién, formacién pro-
fesional, juventud y deporte», se determina que la Unién Europea desarrollard
una politica de formacién profesional mediante reconversiones industriales y
formacion profesional, y estimulard la oportuna cooperacién entre paises e
instituciones (art. 166).

Pasando del plano supranacional' al nacional, el reconocimiento de la
promocién y formacion profesional aparece constitucionalizado en dos pre-
ceptos distintos: el articulo 35.1 consagra el derecho de todos los espaiioles a
«la promocion a través del trabajo», y el articulo 40.2 encomienda a los pode-
res publicos fomentar «una politica que garantice la formacién y readaptacion
profesionales».

El legislador ordinario se ocupa repetidamente de traducir en normas la
politica de promocién y formacién profesional. Asi ocurre tanto con normas
laborales generales como con disposiciones centradas en la ordenacion especi-
fica de esta materia. En cuanto a lo primero, el Estatuto de los Trabajadores
(ET) afronta la dimension contractual de los correspondientes derechos y de-
beres de trabajadores y empresarios [arts. 4.2.b), y 23 a 25] y la Ley de Empleo
(LE) incluye dentro de las politicas activas de empleo las acciones formativas.

En este sentido, aparecen como fines de la formacidn en el trabajo (art. 33
LE): 1.°) Favorecer la formacién a lo largo de la vida de las personas trabaja-
doras ocupadas y desempleadas, tanto del sector publico como del privado.
2.°) Consolidar el derecho a la formacioén y el derecho a la promocién profe-
sional. 3.°) Mejorar las competencias profesionales (en especial, las digitales).
4.°) Contribuir a la mejora de la productividad y competitividad de las empre-
sas. 5.°) Garantizar que todo el contenido formativo impartido en la formacién
en el trabajo esté realizado con perspectiva de género. 6.°) Mejorar la emplea-
bilidad de las personas trabajadoras. 7.°) Valorar las competencias profesiona-
les adquiridas. 8.°) Facilitar la transicion hacia un empleo de calidad y la mo-
vilidad laboral. 9.°) Acompaiiar los procesos de transformacién digital y
ecologica y favorecer la cohesion social y territorial, asi como la igualdad de
género. 10.°) Impulsar la formacién programada por las empresas, con la par-
ticipacion de la RLT.

' Del que se pueden encontrar otros ejemplos relevantes; por todos, la Carta Social Europea de 1961
(arts. 9, 10y 15 en especial). También la OIT ha dedicado atencién al tema: Convenio 140 sobre la licencia
pagada de estudios; Convenio 142 sobre desarrollo de los recursos humanos.
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PROLOGO N

La base de nuestro ordenamiento en materia de formacion profesional ha
sido la LO 5/2002 de las Cualificaciones y la Formacion Profesional, que cred
un Sistema de Formacién Profesional ligado al Sistema Nacional de Cualifica-
ciones Profesionales que supuso un indudable avance. Los dos sistemas crea-
dos desde entonces, la formacién profesional del sistema educativo, con sus
correspondientes ciclos formativos, y la formacién profesional para el empleo,
a través de los certificados de profesionalidad, vinieron ofertando dos subsis-
temas destinados a diferentes colectivos, sin relacion entre ellos.

Queriendo acabar con esa situacién, la LO 3/2022, de 31.3, de ordena-
cion e integracion de la Formacion Profesional remodel6 integramente la ma-
teria a partir de diversos principios (flexibilidad, modularidad, disefio y acce-
sibilidad universal, permeabilidad con otras formaciones, corresponsabilidad
publica-privada, vinculacion entre centros y empresas, participacion, evitacion
de estereotipos profesionales, innovacidn, investigacion aplicada, emprendi-
miento, evaluacion y calidad del sistema, e internacionalizacion) 2. El esquema
de su extenso contenido, que cuenta con importante desarrollo reglamentario?,
es el que sigue:

Titulo I: disciplina el Sistema de Formacién Profesional a lo largo de la
vida como un conjunto, por primera vez, articulado y compacto que identifica
las competencias bdsicas profesionales del mercado laboral, asegura las ofer-
tas de formacion idéneas, posibilita la adquisicion de la correspondiente for-
macion o, en su caso, su reconocimiento, y pone a disposicion de la poblacién
un servicio de orientacién y acompanamiento profesional que permita el dise-
o de itinerarios formativos individuales y colectivos.

Titulo II: regula la oferta de formacién profesional. Se avanza hacia una
integracion de la oferta para crear una unica oferta acreditable, certificable y
accesible, permitiendo con ello a la ciudadania disefiar y configurar itinerarios
propios adaptados a sus necesidades, capacidades y expectativas. Se establece
la base de la relacion entre formacion profesional de grado superior y univer-
sidad, ambas constitutivas de la educacion superior del pais.

Titulo III: aborda el caricter dual de toda la formacién profesional de
nuestro pais. Se responde con ello al reto de convertir la formacion profesional
en una formacion de excelencia, fruto de la corresponsabilidad y la colabora-
cién de centros y empresas. Se definen por primera vez las reglas de la organi-

2 El RD 278/2023 de 11.4 estableci6 el calendario de implantacién de este Sistema de Formacién
Profesional.
3 Cf. el RD 659/2023, de 18 julio, desarrollando la ordenacion del Sistema de Formacién Profesional.
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B EL PERMISO DE FORMACION PARA EL EMPLEO...

zacion de la formacién en la empresa, asi como el Plan de Formacion que cada
estudiante ha de tener, con los elementos que lo integran.

Titulo IV: regula la imparticiéon de la formacion profesional, quedando
recogido, como rasgo importante, la corresponsabilidad entre el papel de los
centros y las empresas en la formacién. En lo referido a las empresas, se definen
sus derechos y obligaciones en relacion con su participacion en el Sistema de
Formacidén Profesional, asi como el marco de colaboracidn, inédito hasta ahora.

Titulo V: aspectos correspondientes al profesorado y formadores que
prestan servicios en centros o entidades no pertenecientes al sistema educati-
vo. Se incluyen, por ultimo, otros perfiles colaboradores en el dmbito de la
formacidn profesional, abriendo la opcién de que personal experto del sector
productivo pueda intervenir en la docencia. Asimismo, recoge las figuras del
prospector de empresas y el experto sénior de empresa, como colaboradores en
la mejora del sistema.

Titulo VI: se recogen y actualizan los preceptos relativos a la acreditacion
de las competencias profesionales adquiridas por la experiencia laboral u otras
vias no formales o informales.

Titulo VII: se aborda el proceso de orientacion como un servicio de
acompafamiento obligado al del aprendizaje a lo largo de la vida. En este sen-
tido, se definen su cometido, objetivos, fines, y condiciones de la prestacion,
sin perjuicio de las regulaciones que, sobre esta materia, se establecen en la
Ley Organica 8/1985, de 3 de julio, reguladora del Derecho a la Educacioén, y
de la Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacidn.

Titulo VIII: se recogen aspectos sobre la innovacion, investigacion y em-
prendimiento, refrendando juridicamente una situacién que, por razones diver-
sas, se ha asociado siempre con el 4mbito universitario. Buena parte de los
procesos de innovacidn, investigacion aplicada y trasferencia del conocimien-
to que permiten la mejora de los diferentes procesos productivos han de residir
y formar parte nuclear de la formacién profesional y sus centros.

Titulo IX: se regula el conocimiento de las lenguas extranjeras y la inter-
nacionalizacién del Sistema de Formacion Profesional. Se dispone la creacién
de dobles titulaciones, fruto de acuerdos internacionales, que permitan adqui-
rir simultdneamente el titulo de los dos paises.

Titulo X: se establece la obligatoriedad de contar con un mecanismo de
Evaluacién y Calidad del Sistema, de acuerdo con los principios acordados en
el ambito europeo. Y se articulan, por vez primera, los objetivos de la evalua-
cién y calidad del sistema, incorporando la obligatoriedad de un informe anual
del estado de la formacion profesional.
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Titulo XI: se establece el marco general organizativo, competencial y de
gobernanza. Asimismo se incorporan las organizaciones empresariales y sindi-
cales mas representativas a la gobernanza del sistema, cuestiéon novedosa y
muy relevante para la transformacién que se pretende.

II. LA FORMACION PROFESIONAL EN EL CONTRATO
DE TRABAJO

Uno de los «principios rectores de la politica social y econdmica» consa-
grados en la Constitucidn y que han de inspirar a la legislacion y a la actuacién
de los poderes publicos es el de fomento de «una politica que garantice la
formacion y readaptacion profesionales» (art. 40.2 Const.). «Promocién» y
«formacién profesional» aparecen justamente unidas en la rdbrica del ar-
ticulo 23 ET: en efecto, el progreso del trabajador en su carrera (sobre todo en
empresas medias y grandes) va unido a su mejor preparacion profesional, que
habra de repercutir en la clasificacién y posibles ascensos. Al empresario co-
rresponde facilitar al trabajador la adquisicién de esa formacién profesional
(que incluye la adaptacion del trabajador a las modificaciones del puesto de
trabajo) que, a su vez, propicie su progreso o promocién laborales. A tal efec-
to, el ET [arts. 4.2.b) y 23] establece diversas obligaciones empresariales.

1. Permisos

El trabajador tiene derecho al disfrute de los permisos necesarios para
concurrir a exdmenes, asi como a una preferencia a elegir turno de trabajo y a
acceder al trabajo a distancia, si tal es el régimen instaurado en la empresa, y
el puesto o funciones son compatibles con esta forma de realizacion del traba-
jo, cuando curse con regularidad estudios para la obtencion de un titulo acadé-
mico o profesional

La empresa debe conceder los permisos necesarios para examenes a los
trabajadores que cursen «con regularidad» (esto es, con continuidad y aprove-
chamiento) estudios para la obtencion de un titulo académico o profesional; el
grado de aprovechamiento exigible y los demds términos del ejercicio del de-
recho (v. gr.: la posibilidad de que el permiso sea retribuido) son objeto de
negociacion colectiva (art. 23.2 ET).

En este sentido estd el derecho preferente a elegir turno de trabajo, cuan-
do éste fuese el sistema establecido en la empresa; con iguales condiciona-
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B EL PERMISO DE FORMACION PARA EL EMPLEO...

mientos y previsiones que en el caso anterior. E1 TC ha entendido, sin embar-
g0, que no puede someterse la autonomia organizativa del empresario a la
opcidén de un trabajador en favor de una determinada carrera, Facultad y hora-
rio, entre otros posibles“.

2. Adaptacion de jornada

El articulo 23.1.b) ET reconoce el derecho a la adaptacion de la jornada
ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion profesional.

3. Reserva del puesto

De manera imprecisa, el articulo 23.1.c) ET reconoce el derecho a la
concesion de los permisos oportunos de formacién o perfeccionamiento profe-
sional con reserva del puesto de trabajo.

4. Adaptacion

Muy importante es el reconocimiento del derecho a la formacion necesaria
para su adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo. La
misma correrd a cargo de la empresa, sin perjuicio de la posibilidad de obtener
a tal efecto los créditos destinados a la formacion. El tiempo destinado a la for-
macién se considerard en todo caso tiempo de trabajo efectivo (art. 23.1.d ET).

El trabajador es titular del derecho a la formacion necesaria para su adap-
tacidn a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo. La formacién es
la que interesa para el adecuado desempefio del puesto (el habitual), pese a la
amplitud del sistema de clasificacién profesional basado en grupos. El derecho
a la formacion implica el correlativo deber de la empresa de suministrar y fa-
cilitar la formacidn necesaria, siendo abiertos los caminos para alcanzar el fin
querido por la norma; el derecho no puede condicionarse a que ya se hayan
producido esos cambios e impedir que ex ante se forme al trabajador. La exi-
gencia de que la formacion facilitada al trabajador sea «la necesaria para su
adaptacién» debe interpretarse en términos de paradigma; debe proporcionar-
se la recapacitacién razonablemente adecuada al perfil medio de los emplea-

4 STC 129/1989, de 17 julio
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dos. Una interpretacion literal seria descabellada porque podria conducir a una
formacion interminable y a la imposibilidad de que se produjera la inadapta-
cién. Los convenios colectivos desempefian un papel fundamental en la mate-
ria. En fin, el tiempo destinado a la formacion se considerard en todo caso
tiempo de trabajo efectivo.

5. Permiso retribuido anual

Los trabajadores con al menos un afio de antigiiedad en la empresa tie-
nen derecho a un permiso retribuido de veinte horas anuales de formacién
profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la empresa, acumula-
bles por un periodo de hasta cinco afios. El derecho se entendera cumplido
en todo caso cuando el trabajador pueda realizar las acciones formativas di-
rigidas a la obtencién de la formacidn profesional para el empleo en el marco
de un plan de formacién desarrollado por iniciativa empresarial o compro-
metido por la negociacién colectiva. Sin perjuicio de lo anterior, no podra
comprenderse en el derecho a que se refiere este apartado la formacién que
deba obligatoriamente impartir la empresa a su cargo conforme a lo previsto
en otras leyes. En defecto de lo previsto en convenio colectivo, la concrecién
del modo de disfrute del permiso se fijard de mutuo acuerdo entre trabajador
y empresario.

Esquematicamente, cabe indicar lo siguiente: son titulares del derecho
los trabajadores «con al menos un afio de antigiiedad en la empresa»; se trata
de un «permiso retribuido»; su duracién es de «20 horas anuales», indepen-
dientemente del tipo de contrato cabe entender, pero en proporcion a la jorna-
da; la formacion lo es vinculada al puesto de trabajo; es posible su acumula-
cién por un periodo de hasta tres afios; la concrecion de su disfrute es de mutuo
acuerdo entre trabajador y empresario.

La formacién del trabajador es ahora mas matizada (formacién profe-
sional para el empleo) pero de mas amplio espectro, porque si antes debia
estar vinculada al puesto de trabajo, ahora basta con que lo esté a la actividad
de la empresa, lo cual estd en linea con una mayor movilidad (el trabajador
puede formarse en parcelas heterogéneas) pero también, y al mismo tiempo,
limita la discrecionalidad de la empresa a la hora de cuestionar la pertinencia
del permiso que ahora puede acumularse por periodos de hasta cinco afios
(en lugar de tres).

Se despeja una importante incdgnita: la de la formacién impartida por la
empresa. Si ésta es obligatoria, el permiso de formacién no puede aplicarse a
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B EL PERMISO DE FORMACION PARA EL EMPLEO...

ella, pero si la formacién se realiza en el marco de un plan desarrollado por
iniciativa empresarial o comprometido por la negociacidn colectiva «en todo
caso» se entenderd satisfecho el derecho, lo cual parece permitir a las empre-
sas canalizar en cierto modo el permiso a través de sus iniciativas formativas o
a través de lo querido por los interlocutores sociales. En fin, se hace un llama-
miento a los convenios para que regulen la concrecién del disfrute del permiso,
el cual, en defecto de pauta convencional, se fijard de mutuo acuerdo entre
trabajador y empresario.

La STS 792/2019 de 20 noviembre (rec. 39/2018) advierte que el precep-
to legal reconoce un derecho «a un permiso». En ninguna de las frases del
mismo se impone a la empresa la obligacion de ofrecer/impartir la formacion.
A lo que la empresa estd obligada es a dispensar al trabajador de su deber de
trabajar y a abonarle, no obstante, el salario por el tiempo de las 20 horas anua-
les que aquél destine a la formacidn profesional a la que se refiere el precepto.
De ahi que desaparezca el derecho al permiso retribuido -por haberse cubierto
el interés por otro cauce-, si la empresa establece sus propios planes de forma-
cidn, sea por su propia iniciativa o por el compromiso asumido en la negocia-
cion colectiva. Dicho de otro modo, la obligada contribucion de la empresa a
la formacién profesional de sus trabajadores se plasmard, bien en el ofreci-
miento mismo de la formacién a sus expensas, bien en el salario correspon-
diente a la ausencia por el disfrute del permiso.

6. Caracter de deber

La promocién y formacién profesionales constituyen no s6lo un derecho
sino un deber de los trabajadores. Ello explica que su negativa a participar en
«acciones de promocidén, formacion o reconversion profesional» sea sanciona-
da como infraccién administrativa grave (art. 17.2 LISOS).

III. LA MONOGRAFIA PROLOGADA

Tomando como punto de partida que la formacién profesional es uno de
los principales instrumentos de que disponen tanto empresarios como trabaja-
dores para adaptarse y adecuarse a las necesidades y exigencias del mercado
de trabajo, la presente obra se centra en el andlisis de la formacién profesional
como derecho intrinseco al trabajador en el marco del contrato de trabajo.
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También se ocupa de la regulacion del derecho de formacién profesional de los
trabajadores en el Ordenamiento Juridico aleman?>.

Desde instancias internacionales y europeas también se ha puesto de ma-
nifiesto la relevancia de la adquisicion de las competencias profesionales para
favorecer las transiciones de ocupacién y profesiéon como un fendmeno defini-
torio del Derecho del Trabajo. Entre ellas, la atencion a la revolucién tecnol6-
gica se ha convertido en una prioridad de desarrollo y adaptacién del derecho
de formacién como instrumento para favorecer el transito profesional que de-
manda el mercado de trabajo. Ello explica que el estudio de la dimensién juri-
dica del permiso de formacion para el empleo, vinculado a las actividades de
accion formativa de la empresa, como una de las manifestaciones que confor-
man la configuracién legal del apartado tercero del articulo 23 ET, sea particu-
larmente apto para la investigacion a cargo de una especialista en Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social, como lo es la profesora Cristébal Roncero.

Buscando el entronque con los antecedentes, recuerda la autora cémo el
derecho a la formacion profesional especifica ha permanecido inalterado des-
de 1980 hasta la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medida urgentes para la reforma
del mercado laboral. Esta reforma transformé el modelo legal previsto hasta la
fecha, reconociendo al trabajador no sélo el derecho individual a recibir la
necesaria formacion profesional para adaptarse a los cambios acontecidos en
el puesto de trabajo, sino también a recibir la formacion profesional requerida
y vinculada a la actividad de la empresa. No obstante, y a pesar de los avances
en la materia, hay que esperar a la Reforma de 2021, a través del Real Decreto
Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral,
la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de
trabajo para que, se retome, aunque de forma insuficiente, como indica la Pro-
fesora Cristébal Roncero, la linea iniciada por la reforma de 2012. Observa
mejoras en la formacion para la empleabilidad de los trabajadores, vinculadas
a las necesidades de formacion y recualificacién profesionales sectoriales
(Mecanismo RED) e incluso que afectan a personas concretas (acciones for-
mativas en ERTES), pero considera que, en puridad, la Reforma de 2021 no
incide en el avance del desarrollo del derecho individual de formacion de la
persona trabajadora.

Parece atinada la observacion de que hubiera sido oportuno continuar el
camino que comenzo el legislador de 2012, vinculando la necesidad de forma-

5 Se advierte que el Estado establece los principios y fundamentos sobre los que reposa el sistema
de formacioén profesional aleman, si bien el desarrollo de su ejercicio se recoge, en las legislaciones de los
distintos Lc¢inder, con vocacién de favorecer el efecto multiplicador y expansivo de la formacién en el
cambiante mercado de trabajo y las exigencias de éste.
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cién y recualificacion profesional real de los trabajadores al ejercicio de un
derecho individual de formacién continua de las personas trabajadoras; reco-
nociendo legalmente el derecho de formacion como un derecho de presencia,
ausencia del trabajo o de reduccién de su tiempo por decision tnica del traba-
jador para sustituir el trabajo por formacién, siguiendo la estela técnica del
ordenamiento juridico alemén que favorece la conciliacion y la corresponsabi-
lidad del ejercicio del derecho a la formacion. La Ley 3/2023, de 1 de marzo,
Ley de Empleo, y Ley Organica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion e inte-
gracion de la Formacion Profesional se articulan en linea con el Estatuto de los
Trabajadores, pero con claras dificultades de conexién entre ellas. Ademas,
presentan, una técnica legislativa, imperfecta e incompleta, que viene a com-
plicar su adecuada aplicacién en la préctica y no favorece el objetivo tltimo de
avanzar en el ejercicio del derecho a la formacién individual del trabajador.

Misioén del articulo 23.3 ET es, en definitiva, la de ordenar la configura-
cién de las distintas iniciativas de formacién que conforman el permiso de
formacion profesional para el empleo, vinculado a la empresa, asi como la
determinacion de las obligaciones empresariales en el marco del contrato de
trabajo, la estructura de participacion y el régimen de funcionamiento y finan-
ciacién del permiso.

La obra, después de examinar la naturaleza de las obligaciones que reco-
ge el complejo apartado tercero del articulo 23 ET, analiza las cuatro formas
de disfrute del derecho a la formacidn, recogidas tanto en el mencionado pre-
cepto como en otras normas ya citadas, atendiendo a sus respectivos concep-
tos, beneficiarios procedimientos y financiacion.

La primera de estas formas de disfrute del derecho a la formacion en el
contrato de trabajo estd constituida por las acciones formativas disefiadas por
la empresa. Este grupo de acciones constituye uno de los ejes del modelo for-
mativo, en el que las empresas que organicen acciones formativas a favor de
sus trabajadores, por iniciativa propia, podran ofrecerlas en el marco de un
plan de formacién profesional acudiendo al sistema de formacién profesional
para el empleo (art. 9 Ley 30/2015) a través del crédito de formacioén que se
asigna a la empresa. La autora, no obstante, recalca que el crédito de forma-
cién no es ilimitado, por lo que propone estimulos para la financiacién del
derecho de formacion de las personas trabajadoras a través de subvenciones o
incentivos estatales, en sintonia con en el Derecho de la Unién Europea (Re-
comendacion de 16 de junio de 2022) y empleados con éxito en el ordena-
miento juridico alemin —entre otros, la «ayuda de cualificacién» (Qualifi-
zierungsgeld), destinada a cubrir los gastos de formacién en un porcentaje
igual al de un trabajador con jornada a tiempo parcial y con el objetivo de que
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consiga una mejora competencial o una promocién profesional y los «talones
de formacion» (Bildungsgutscheinen), concedidos en aquellos supuestos en
los que la participacion del trabajador en la accion formativa elegida posibilite
y facilite su permanencia en el mercado de trabajo—.

La segunda modalidad estd integrada por las acciones formativas com-
prometidas por la negociacion colectiva en linea con el mandato que ha confi-
gurado el legislador. Sin embargo, la profesora Cristébal Roncero pone de
manifiesto que el compromiso de la negociacién colectiva se reduce, en la
mayoria de los casos, a una mera declaracién de principios en materia de for-
macion para el empleo, o una simple remision al régimen legal vigente. Y, se-
fiala la autora, que hubiera sido un buen momento para incorporar cldusulas
convencionales que recogieran estimulos hacia el perfeccionamiento del dere-
cho a la formacion del trabajador en el marco del contrato de trabajo es, cier-
tamente, escaso.

La tercera modalidad de disfrute del derecho a la formacion recoge el
permiso individual de formacion, que constituye el derecho de formacién de
los trabajadores dirigido a su «desarrollo profesional y personal». Mediante
esta iniciativa la empresa concede al trabajador una autorizacion para realizar
una accioén formativa que esté reconocida en una titulacién oficial, o para ac-
ceder a procesos de reconocimiento, evaluacidn y acreditacion de las compe-
tencias adquiridas a través de la experiencia laboral o de otros aprendizajes de
formacién con el fin de favorecer su desarrollo profesional, siempre que no
constituya una formacién obligatoria para el empresario impuesta por ley. Con
todo, puntualiza la profesora Cristébal Roncero, la autorizacién del empresa-
rio no es automadtica, para su ejercicio se precisa la correspondiente solicitud
del trabajador. De hecho, la denegacién del empresario es posible por razones
objetivas o productivas, siempre que esté a adecuadamente motivada. En estos
supuestos, la autora se plantea, si la negativa a la solicitud del trabajador se
ajusta a los limites que configuran el ejercicio «regular» de su poder de direc-
cién ex articulo 20 ET. A falta de doctrina jurisprudencial sobre la materia,
apunta, como causa la posible desaprobacién, motivada y ajustada a razones
objetivas o productivas del empresario frente al derecho del trabajador, lo que
se antepondria al derecho de formacién en algunos supuestos (entre otros,
apunta «la imposibilidad de sustituir el puesto de trabajo durante las horas
lectivas y por entender que la accion formativa no iba dirigida directamente al
desarrollo de sus cualidades profesionales» e incluso, la fuerza mayor).

La cuarta y dltima modalidad que desgrana el apartado tercero del ar-
ticulo 23 ET es el permiso anual de 20 horas, que se constituye como derecho
especifico del trabajador dentro de la relacidn laboral y opera facultativamente
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respecto de las otras formas de satisfaccion de la obligaciéon de formacion del
empresario.

Tras al andlisis exhaustivo de las cuatro modalidades de disfrute del per-
miso de formacién en el marco del contrato de trabajo, la obra repasa la inter-
vencién de la negociacion colectiva en la regulacion de los derechos y obliga-
ciones de formacion previstos en el articulo 23.3 ET. La obra concluye con un
analisis detallado del papel que la legislacion ha otorgado a la autonomia co-
lectiva en el desarrollo del derecho de formacién, bien comprometiendo inicia-
tivas formativas en la negociacion colectiva, bien interviniendo en la regula-
cién de los derechos y obligaciones de formacidn previstos en el articulo 23.3
ET. Sin embargo, constata que las referencia al derecho de formacién del tra-
bajador en los convenios sectoriales de 4mbito a partir de la Reforma Laboral
del 2012 son escasas, asi como también se comprueba la falta de claridad y
orden en los escasos convenios colectivos que hacen referencia al derecho de
formacidn, derivada, quizds, de la complejidad del sistema de formacioén pro-
fesional sobre el que, en cualquier caso, en muy pocas ocasiones contribuye a
poner luz.

Con el presente libro, la profesora Cristébal Roncero ha culminado con
éxito el propdsito de exponer con claridad y rigor un conjunto de instituciones
y normas, tan importantes como complejas, en el que se incluye un esfuerzo
encomiable por acercar al lector el andlisis del derecho de formacién profesio-
nal. Sin duda, logra ordenar y sistematizar el estudio del permiso de formacién
profesional para el empleo ex articulo 23.3 ET, aportando la interesante pers-
pectiva del Ordenamiento Juridico alemén, que maneja con maestria, contribu-
yendo con ello a la consolidacién del cuerpo de doctrina juridica que tiene por
objeto de investigacion el permiso de formacién profesional para el empleo.

En todo caso, la catedrdtica y vicerrectora de la Universidad Compluten-
se ofrece un texto completo, claramente estructurado y plagado de atinadas
reflexiones. Los convenios colectivos (o el propio legislador) tienen aqui todo
un elenco de sugerencias para mejorar los confines de estas instituciones. Me-
rece, por tanto, felicitacién por los logros obtenidos y agradecimiento por
compartirlos a través de esta Coleccion de la AEBOE.

ANTONIO V. SEMPERE NAVARRO

Director de la Coleccion
Madrid, marzo de 2024
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El empresario tiene una serie de deberes respecto del trabajador, de con-
tenido vario, y que, por tradicion, se han venido englobando dentro de la ribri-
ca «deber de proteccién». «Con independencia del envejecimiento de doctri-
nas y de palabras, algunas concretas obligaciones contindan gravitando sobre
éste» |. Entre ellas, se mantiene, como sefiala Montoya Melgar?, el cldsico
deber de formacién profesional.

La formacion profesional constituye uno de los principales instrumentos
de que disponen tanto empresarios como trabajadores para adaptarse y ade-
cuarse a las demandas y exigencias del mercado de trabajo. La formacion es
un derecho intrinseco al trabajador en el marco de su contrato de trabajo, ade-
mads de ser un mecanismo de empleabilidad y mantenimiento del empleo de las
personas trabajadoras .

! MONTOYA MELGAR, A., Derecho del Trabajo, Ed. Tecnos, 41.* ed., Madrid, 2020, pp. 427-428.

2 Derecho del Trabajo, cit., p. 428.

3 En este sentido, merece la pena poner en valor la atencion que el legislador estd atribuyendo a la
formacién como elemento diferenciador y crecimiento de la empresa, mas alla del estricto ambito del ar-
ticulo 23.3 ET Una buena muestra es la Ley 10/2021, de trabajo a distancia, que se aprueba como conse-
cuencia de la tramitacién como proyecto de ley ordinaria del RDL 28/2020, que prevé una regulacion in-
tegrada del trabajo a distancia en una tnica norma sustantiva para igualar el tratamiento juridico de los
aspectos mas importantes de esta forma de prestacion laboral. La norma garantiza al trabajador a distancia
los mismos derechos que los que prestan servicios presenciales, incluidos naturalmente los derechos de la
persona y los derechos de ejercicio colectivo, con excepcion de aquellos derechos inherentes a la presta-
cién presencial. Entre ellos, tienen derecho a participar en acciones formativas adecuadas y especificas
—entre otros, planes o programas de formacién continua—, asi como a recibir la formacién necesaria para
el adecuado desarrollo de su trabajo a fin de favorecer su promocién profesional (art. 9 Ley 10/2021).
También, la Ley 28/2022, de 21 de diciembre, de fomento del ecosistema de las empresas emergentes
declara entre sus objetivos «atraer talento», impulsar el acercamiento entre la formacion profesional y la
universidad y las empresas emergentes. El propio RD 32/2021 incorpora el elemento formativo en los
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Llama la atencion, sin embargo, que el derecho a la formacién profesio-
nal especifica, entendida como toda accion vinculada a la actividad de la em-
presa®, haya permanecido inalterable desde 1980 hasta la Ley 3/2012, de 6 de
julio, de medida urgentes para la reforma del mercado laboral 3. Las modifica-
ciones legislativas que afectaron al articulo 23 ET durante el afio 2012 no sélo
reconocian al trabajador derechos individuales a recibir la necesaria formacion
profesional para adaptarse a los cambios acontecidos en el puesto de trabajo,
sino también la dirigida a la formacién profesional vinculada con la actividad
de la empresa. Se trata de incorporar la formacién al contrato de trabajo, como
elemento inherente a la relacion laboral. En esta linea, sin embargo, son escasa
las intervenciones legislativas que se han realizado durante los afios siguientes
para reforzar estos nuevos derechos de formacion.

Hay que esperar hasta la Reforma de 2021, a través del Real Decreto
Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral,
la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de
trabajo, para observar mejoras, aunque insuficientes, en la formacién de los
trabajadores. Entre sus objetivos destaca el derecho general a la formacién de
los trabajadores, que se alza como mecanismo imprescindible para facilitar su
cualificacion profesional. En efecto, la formacion se configura como un dere-
cho cualificado de la persona trabajadora de amplia dimension, que se desplie-
ga durante la relacién de trabajo para favorecer y posibilitar la recualificacion
y/o adaptacion a las exigencias del empleo . Se adopta un nuevo enfoque y se
apuesta «por el aprendizaje permanente del trabajador y el pleno desarrollo de

contratos formativos, en especial, en el contrato para la formacion en alternancia con el trabajo con una
alta relevancia en la configuracién y desarrollo de su régimen juridico; en los ERTES, sobre todo, en el
mecanismo RED (RD 608/2023, de 11 de julio), en los despido colectivos, vinculado con las medidas de
acompaflamiento social; en la promocién profesional (art. 51.1 ET) En la Ley 4/2023 para la igualdad real
y efectiva de las personas trans y para la garantia de los de los derechos de las personas LGTBI también
incluyen la formacién como materia a tener en cuenta para la realizacién del protocolo d actuacién para la
atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI (art. 15); la misma exigencia rige para el
diagnéstico en materia de formacién necesario para elaborar el plan de igualdad [art. 46.2 LOl y art. 7.c)
RD 901/2020] en la promocién profesional, ligada a los ascensos y a la propia movilidad funcional. Asi-
mismo, la incorporacion del componente formativo alcanza al sistema de clasificacién profesional (art. 22 ET),
a los ascensos (art. 24 ET), a los supuestos de movilidad funcional (art. 39 ET), también articulo 88 Ley
Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccién de datos personales y garantia de los derechos digitales,
asi como a la formacién dirigida a la adaptacion a las modificaciones que se produzcan en el puesto de
trabajo para evitar la extincién del contrato de trabajo por este motivo [art. 23.1.d) ET].

4 REQUENA MONTES, O., Los derechos individuales de formacion el articulo 23 del Estatuto de los
Trabajadores», Ed. Tirant lo blanch, Valencia 2019, p. 267.

> AGUILERA IZQUIERDO, R., y GARCIA PINEIRO, N. P, «La formacién profesional para el empleo:
reflexiones para su reforma», Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, 2020, nim. 147.

¢ CRISTOBAL RONCERO, R., «El nuevo contrato formativo para la obtencién de la practica profesio-
nal adecuada al nivel de estudios», en THIBAULT ARANDA, J., y JURADO SEGOVIA, A., Interpretacion,
aplicacion y desarrollo de la iiltima reforma laboral, Ed. La Ley, 2023, p. 53.
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sus capacidades profesionales»; adquiriendo asi una mayor relevancia de la
que hasta ahora tenia a partir de distintas manifestaciones del derecho a la
formacion en el marco del contrato de trabajo.

De la amplia dimensién que se otorga a la formacién como derecho
basico del trabajador en la relacion laboral nos centraremos en el anélisis de
la regulacién juridica del derecho a la formacion profesional vinculado a la
actividad de la empresa. En concreto, el estudio aborda el andlisis del ar-
ticulo 23. 3 ET, el que se recoge la obligacién del empresario de favorecer el
derecho a la formacién del trabajador en el contrato de trabajo a través de ac-
ciones formativas en el marco de un plan de formacién, desarrollado por ini-
ciativa suya, o establecido por la negociacion colectiva. Estudiaremos también
como este derecho se entiende compensado mediante el permiso anual de for-
macion o el permiso individual de formacién (en adelante, PIF).

Nos situamos dentro del denominado «permiso de formacion profesional
para el empleo», vinculado a la actividad de la empresa o comprometido por la
negociacion colectiva» (art. 23.3 ET), que recoge toda accion formativa que
pueda vincularse a tales fines, pero siempre ligados a la actividad de la empre-
sa. No obstante, es necesario incluir el estudio del régimen juridico del PIF
porque si la empresa autoriza el disfrute de este permiso, se entiende cumplido
el permiso retribuido de 20 horas anuales» ’, y, por ende, se compensaria, cu-
riosamente, la efectividad de la formacién con cargo a la empresa®.

Esta concepciodn del derecho a la formacion del trabajador en el Estatuto
de los Trabajadores conlleva una implicacion directa de la empresa en el pro-
ceso formativo del trabajador. El empresario no sélo es ahora «dador de em-
pleo», sino también de formacion. Como tendremos oportunidad de estudiar,
este compromiso de formacién que asume el empresario no es nuevo en los
paises de nuestro entorno®.

El estudio se centra en el derecho individual del trabajador a recibir for-
macion vinculada a la actividad de la empresa, pero también dirigida, por la
via del permiso individual de formacién al desarrollo de su empleabilidad,
ocupabilidad y profesionalidad. También se ofrecerd, un anélisis comparado
del estado de la regulacion en el Ordenamiento juridico aleman.

7 Articulo 9.6 Ley 30/2015.

8 STS 792/2019, 20 de noviembre.

° En el derecho italiano, lo indica, LOFRREDO, A, en: Diriito a la formazione e lavoro: Realta e reto-
rica, Cacucci, Bari, 2021, p. 215, y en el Derecho Francés: AGUILERA 1ZQUIERDO, R., y GAarcia PINEIRO,
N. P, ya sefialaban en: «La formacién profesional para el empleo: reflexiones para su reforma», Revista
espaiiola de Derecho del Trabajo, 2010, nim. 147, pp. 485-500, la regulacion juridica del derecho indivi-
dual de formacioén francés.
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En el Ordenamiento juridico alemdn las personas trabajadoras pueden
disfrutar, desde el 23 de septiembre de 1976, de un permiso individual de for-
macion retribuido (Bildungsurlaub), consecuencia de la ratificacion del Con-
venio nim. 140 OIT sobre Licencia pagada de estudios !°, vinculado a medidas
de formacién permanente (Weiterbildungsmassnahme).

Sin embargo, el ejercicio de este permiso de formacion no se ha desarro-
llado a nivel federal !'. El desarrollo y ejecucion de la formacion del trabajador
en la empresa, en virtud del marco competencial establecido en la Republica
Federal alemana se lleva a cabo través de los oportunos desarrollos normativos
de los diferentes Bundeslinder . El Estado se limita a establecer los princi-
pios y fundamentos sobre los que reposa el sistema de formacién profesional
alemadn, si bien el desarrollo de su ejercicio se recoge, hasta ahora, en las legis-
laciones de los distintos Ldnder, con vocacion de favorecer el efecto multipli-
cador y expansivo de la formacién en el cambiante mercado de trabajo y las
exigencias de éste.

El anélisis del reconocimiento de la formacion profesional como derecho
individual del trabajador, partiendo de las normas internacionales, del marco
constitucional, legal y convencional permitird concluir que este derecho, tras
su nueva configuracion, ha adquirido una relevancia notable en el marco del
contrato de trabajo.

Ademads, el estudio parte de la idea del derecho a la formacién profesio-
nal como un derecho de amplio espectro, que abarca la formacién durante el
desarrollo del contrato de trabajo como instrumento de promocién profesional,
pero, vinculado, en este caso, a las actividades de accién formativa de la em-

10 Ubereinkommen 140 iiber den bezahleten Bildungsurlaub, 1974, en: https://www.ilo.org/wem-
sp5/groups/public/ed_norm/normes/documents/normativeinstrument/wcms_c140_de.htm.

" «Eine Umstezung dieser volllkerrechtlichen Verpflichtung in Bundesrecht is nicht zu erwarten»:
POECHE, S., Bildungsurlaub, 133. 1, en VV. AA., WOLFDIETER, K., Personalbuch 2023, 30. Auflage, C. H.,
Beck, p. 1118.

12 Excepto Baviera y Sajonia, los Bundesland han desarrollado sus propias leyes en aras de favorecer
el derecho a la formacion de los trabajadores Asi, la Ley alemana del Land de Baja Sajonia sobre Licencia
de formacidn (Niedersdichsisches Gestez iiber den Bildungsurlaub fiir Arbeitnehmer und Arbeitnemerinnen
[§ 2 (1)]), 1a Ley del Land de Berlin sobre tiempo de formacion (Berliner Bildungszeitgesetzt. [§§ 3y 6.1],
Gesetz zur Regelung und Forderung der Weiterbildung im Land Brandenburg, 15 de diciembre de 1988
(§ 16); Bremisches Bildungszeitgesetz (§ 6), de 29 de febrero de 2017, Hamburgisches Bildungsurlaubs-
gesetz, 1 de enero de 2004, (§ 6); Gesetz zur Regelung und Forderung der Weiterbildung im Land Bran-
denburg, 15 de diciembre de 1988 (§ 5); Gesetz zur Freistellung fiir Weiterbildungen fiir das Land Mec-
klenburg-Vorpommern, 13 de diciembre de 2013 (§ 6)Gesetz zur Freistellung von Arbeitnehmern zum
Zwecke der beruflichen und politischen Weiterbildung — Arbeitnehmerweiterbildungsgesetz Nordrhein-
Westfalen 6 de octubre de 2023[§ 3 (3)], Bildungszeitgesetz Baden-Wiirttemberg vom 17. Mirz 2015,
Landesgesetz iiber die Freistellung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern fiir Zwecke der Weiterbil-
dung, 30 de marzo de 1993 [§ 2 (6)]; Weiterbildungsgesetz Schleswig-Holstein (§ 11), 6 de marzo de 2013,
Thiiringer Bildungsfreistellungsgesetz (§ 4), 15 de julio de 2015,
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CUESTIONES PREVIAS W

presa. La formacién supone, un elemento de conservacion del contrato de tra-
bajo que también favorece e incrementa el patrimonio de profesionalidad del
trabajador.

El legislador de 2012 realiz6 un esfuerzo encomiable por incluir este de-
recho en el articulo 4.2 b) ET y vincularlo con otros derechos conexos tanto en
la legislacion estatutaria, principalmente, el articulo 23.3 ET, como en normas
conexas . Por su parte, el legislador de 2021 ha intentado retomar esta senda
de impulso del derecho a la formacién en el marco del contrato de trabajo.

El alcance de las reformas incorporadas en los tiltimos afios es, claramen-
te, insuficiente al no haber atendido de forma especifica a los grandes cambios
que estan transformando el mercado de trabajo, y de manera especial, la digi-
talizacion.

En el trabajo se analizard cémo ha evolucionado y se ha expandido el
alcance y la actividad del derecho a la formacion profesional del trabajador
—vinculada, con cardcter general, a la actividad de la empresa— y se realizard
una valoracidn rigurosa no tanto del reconocimiento del derecho en si, que ya
viene configurado en normas internacionales y nacionales, sino mds bien de su
contenido.

13 Entre otras, cabe citar: Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo, Ley 30/2015, 9 de septiembre
por el que se regula el Sistema de Formacioén Profesional para el empleo en el dmbito laboral y el
RD 694/2017, de 3 de julio, por el que se desarrolla la Ley 30/2015, de 9 septiembre, por el que se regula
el sistema de formacion profesional, que trazan la estructura y contenido del sistema de formacién para el
empleo. Mds adelante se desarrollard esta idea.
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II

LA REGULACION DEL DERECHO A LA FORMACION
PROFESIONAL EN LAS NORMAS INTERNACIONALES,
EN ESPECIAL EN LA OIT

La relevancia de las competencias profesionales y de las transiciones de
ocupacion y profesion constituye un fenémeno definitorio del futuro del traba-
jo!. El derecho a la «formacién profesional especifica» de las personas traba-
jadoras también se reconoce y se manifiesta en los instrumentos juridicos e
informes de la OIT. Para la Organizacion Internacional del Trabajo la «forma-
cion» se vincula a la «cualificacion»; entendida como el conjunto de conoci-
mientos, experiencias y actitudes profesionales necesarias para realizar o des-
empeiiar las funciones laborales exigidas por las caracteristicas especificas de
un determinado puesto de trabajo u ocupacion 2.

Desde esta perspectiva, se desarrolla el derecho del trabajador a formarse
en el marco de un plan de formacién amplio y transversal, establecido bien por
el empresario bien por la negociacion colectiva. En la actualidad, ademads, se
presentan nuevos retos y oportunidades derivados de la transformacion digital,
que requieren de un importante esfuerzo para integrar la tecnologia digital en
el mundo laboral —y, en concreto, en la actividad de las empresas—y que exi-
gen un esfuerzo formativo para apoyar a los trabajadores y mejorar la produc-
tividad de aquéllas a través de iniciativas de formacion.

Es evidente que esta transicién hacia nuevas formas de trabajo conlleva
retos y riesgos para empresarios y trabajadores. En este sentido, el derecho a

! Casas BAAMONDE, M. E. Discurso de investidura Doctor Honoris Causa, Universidad de Mélaga,
2022, p. 7.
2 SERRANO ARGUESO, M., «Formacién profesional», en GARCfA MURCIA, J., p. 3
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la formacion se presenta como un instrumento de promocion profesional, de
conservacion del puesto de trabajo y del incremento del patrimonio de profe-
sionalidad del trabajador. No en vano la formacion es una via, para incorporar-
se, permanecer, adaptarse y recualificarse profesionalmente tanto en los su-
puestos de mantenimiento como de pérdida de empleo. Estas pasarelas de
adecuacion, que se favorecen y potencian a través de la formacion, refuerzan
la posicion del trabajador en un mercado de trabajo en constante cambio en el
que hay algunas funciones, hasta ahora desempefiadas, que desapareceran y
otras muchas se modificardn.

En este contexto de cambios econdmicos y tecnoldgicos que obligan a la
transformacidn/transicion profesional, merece la pena repasar los instrumen-
tos juridicos e informes de la OIT que abundan y redundan en la adquisicién
del conocimiento del trabajador a través de la formacién especifica vinculada
a la empresa para adaptarse a las nuevas situaciones que demanda el mercado
de trabajo.

Prueba de ello es, en primer término, el Convenio sobre licencia pagada
de estudios?, que significa «una licencia concedida a los trabajadores, con fi-
nes formativos, por un periodo determinado, durante las horas de trabajo y con
pago de prestaciones econdmicas adecuada» (art. 1 Conv. OIT ndm. 140), para
favorecer de manera general, una «formacion permanente y apropiadas que
faciliten la adaptacién de los trabajadores a las exigencias de la vida actual»
[art. 3 d) Convenio OIT ndm. 140]. El contenido de este convenio recoge, en
lineas generales, la esencia del permiso retribuido de formacién profesional
para el empleo vinculado a la actividad de la empresa.

Pero hay que resaltar otros convenios: el Convenio sobre la orientacién y
la formacion profesionales en el desarrollo de los recursos humanos, ratificado
por Espaiia el 16 de mayo de 1977 * que pone en valor la mejora de la «aptitud
del individuo de comprender su medio de trabajo y el medio social de influir,
individual y colectivamente sobre estos (art. 1 Conv. OIT nim. 142); el Con-
venio sobre la politica de empleo de 1964 ° —sin ser especifico de la forma-
cién—y el Informe «Observacion general sobre politica de empleo», en el que
también se incide, desde otra perspectiva, en la necesidad de formacién perma-
nente y en su utilidad «como herramienta de recolocacién en nuevos puestos

3 Convenio nim. 140 sobre licencia pagada de estudios 1974.

4 Convenio nim. 142 sobre el desarrollo de los recursos humanos, 1975; instrumento actualizado y
citado como convenio sobre el desarrollo de recursos humanos.

> Convenio nim. 122 sobre politica de empleo, 1964.
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teniendo en cuenta la volatilidad del trabajo y su rdapida evolucién» ®. Asimis-
mo, destaca el Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores y medio
ambiente en el trabajo, que recoge «la formacién apropiada en el &mbito de la
seguridad e higiene en el trabajo» de los trabajadores y sus representantes
(art. 19 Conv. OIT nidm. 155) o el Convenio sobre readaptacion profesional y
el empleo de personas invdlidas que reconoce la «readaptacion profesional y
empleo de personas» con «una deficiencia de caracter fisico o mental debida-
mente reconocida» y, en concreto, se completa la formacién profesional con el
fin de que estas personas « puedan lograr y conservar un empleo y progresar
en el mismo», indicando que (...), siempre que sea posible se utilizardn los
servicios existentes para los trabajadores en general con las adaptaciones ne-
cesarias» (arts. 1, 2 y 7 Conv. OIT ndm. 159).

Por su parte, la Recomendacién OIT sobre el desarrollo de los Recursos
Humanos 2004 (nim. 195)7, sobre la base del didlogo social, promueve que la
formulacién y aplicacién de politicas nacionales de desarrollo de la formacién
y el aprendizaje permanente sean compatibles con las politicas adoptadas en el
ambito social. Asimismo, se insiste en el deber de asegurar el conocimiento y
las competencias necesarias para adquirir la formacion vinculada a la activi-
dad de la empresa; favoreciendo el desarrollo de politicas de formacién y
aprendizaje permanentes que faciliten el perfeccionamiento de las aptitudes
profesionales de los trabajadores ®.

La OIT en su informe sobre «El futuro del trabajo»® pone también de
manifiesto los efectos de las transformaciones econdmicas, tecnoldgicas,
medioambientales y geopoliticas mundiales, que generan, entre otras conse-
cuencias, riesgos de obsolescencia de competencias y habilidades de las per-
sonas trabajadoras, que han de seguir permanentes procesos formativos para
su adaptacién o la obtencién de nuevas competencias. Y, ademas, exige tanto

¢ Observacién general OIT ndm. 122 sobre la aplicacién del convenio sobre politica de empleo, 1964.

7 http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:15775152532837:12100: NO: P12100_
INSTRUMENT_ID:312533; Recomendacién OIT nim. 145 sobre el desarrollo de los recursos huma-
nos, 2004.

8 En igual sentido, Declaracién tripartita de principios sobre las empresas y politica social, revisada
en 2017, que dedica los apartados 37 a 39 a la formacion, estableciendo que los gobiernos, en cooperacion
con todas las partes interesadas, deberian elaborar politicas nacionales (...) con el objetivo de alentar la
formacion profesional, el aprendizaje permanente y el desarrollo de las competencias profesionales como
partes de su contribucién al desarrollo nacional,

° La Comisién sobre el Futuro del Trabajo elaboré un informe independiente sobre la forma en que
se podrd forjar un futuro del trabajo que ofrezca oportunidades de empleo decente y trabajo sostenible para
todos. Este informe fue presentado en Ginebra el 22 de enero y se sometié a consideracion de la reunién
del centenario de la Conferencia Internacional del Trabajo en junio de 2019, en: https://www.ilo.org/glo-
bal/topics/future-of-work/WCMS_569909/lang--es/index.htm.
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la atribucién de nuevos derechos a los trabajadores, como la transformacion de
los ya reconocidos '°.

En el mismo sentido, Espafia aporta sus conclusiones en la II Conferen-
cia Nacional Tripartita sobre el debate del futuro del trabajo '!. En efecto, se
observa como «las grandes tendencias que estan configurando nuestro pre-
sente y nuestro futuro, como la digitalizacién y el cambio tecnoldgico, la
transicion energética para hacer frente al cambio climaético (...), tienen y ten-
dran un gran impacto en la organizacién de la produccién y del trabajo y
abren un escenario de importantes oportunidades y desafios para el presente
y para el futuro». Precisamente, en este contexto, «invita a adoptar un enfo-
que realista tanto de las oportunidades como de los desafios, disefiando poli-
ticas consensuadas sostenibles que reflejen las necesidades de la sociedad
(...), el futuro del trabajo no esta escrito (...), dependerd de la voluntad y de
las politicas que se adopten para mitigar los efectos adversos de los desafios,
a través del didlogo social (...). Por su parte, «las mencionadas transiciones
tendrén efectos en los empleos principalmente en términos de transformacién
de los empleos existentes, pero también de sustitucion; asi como de creacion
de numerosos nuevos empleos. Sectores como la economia digital y la econo-
mia verde, el cuidado de las personas, son identificados como nichos de em-
pleos futuros (...). En ese sentido, se considera de enorme relevancia facilitar
la formacidén continua a lo largo de la vida laboral para que los trabajadores
pueden hacer frente a las transiciones y mejorar su empleabilidad y las em-
presas puedan ser mds competitivas, y tiene en cuenta las recomendaciones
para el establecimiento de un derecho universal al aprendizaje permanente».
Se destaca, entre otros, «la importancia de la formacién en competencias di-
gitales, de la formacién dual y de la participacion de las empresas y los traba-
jadores en su desarrollo, alineando los sistemas educativos y formativos con
las demandas del mercado laboral».

De hecho, el reciente Informe sobre el futuro del Trabajo 2023 ha puesto
de manifiesto que las transformaciones econdmicas y tecnoldgicas pueden
ocasionar riesgos de obsolescencia de competencias de las personas trabajado-
ras. Sus habilidades han de seguir en permanente proceso formativo para su
adaptacion u obtencidn de otras nuevas competencias y garantizar asi, a pesar
de los constantes cambios e incertidumbres, su permanencia en el mercado de

10" Casa BAAMONDE, M. E. Discurso de investidura Doctor Honoris Causa, Universidad de Milaga,
2022, p. 34.

" Conferencia internacional del trabajo, celebrada el 22 de junio de 2019, en: https://www.ilo.org/
madrid/prensa-y-medios/noticias/WCMS_727110/lang--es/index.htm.
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trabajo para no ser desviados hacia nuevas formas de empleo precarias e inclu-
so hacia situaciones de desempleo '2.

En definitiva, se destaca la formacién y el aprendizaje permanente como
vias de adquisicidn y reconocimiento de competencias necesarias para abordar
los retos de adaptacidon y riesgos de obsolescencia ante los que se puede encon-
trar tanto el trabajador como el empresario. Se trata, por tanto, de incorporar la
formacion del trabajador al contrato de trabajo, como elemento inherente a la
relacion laboral. En efecto, la inversidn en capital humano incrementa la em-
pleabilidad a través de la formacién y recualificaciéon continua. El Informe
«Perspectivas sociales y del empleo en el mundo: Tendencias 2023» 13 describe
un panorama de empeoramiento de la situacion del mercado de trabajo, mar-
cada por una situacién de estanflacion, que conjuga una inflacién elevada con
un crecimiento econdmico insuficiente, similar al del decenio de 1970.

En este contexto, la OIT considera que el desarrollo de los recursos hu-
manos y la formacién para el empleo constituyen actividades de formacién
continua y mantienen la empleabilidad y productividad de las personas duran-
te toda su vida'4. Esta reflexion se plantea por la OIT en una situacion de
transito hacia un tipo de economia basada en el conocimiento, las tecnologias
y los servicios; y marcada por el extraordinario impacto de la digitalizacién en
el &mbito del trabajo. Se empiezan a detectar y observar los retos a los que se
enfrenta el mundo laboral derivados de la transformacion digital, lo que con-
lleva una creciente demanda por parte de las empresas de mds conocimientos
y capacitaciones de los trabajadores, consecuencia de los cambios estructura-
les acontecidos en su organizacion 1.

Para ello, se requiere un marco de accién adecuado que oriente y aliente
a los empresarios, trabajadores y representantes legales a concebir medidas y
actuaciones, encaminadas a aprovechar esas oportunidades y hacer frente a los
nuevos retos a través de planes de formacién desarrollada por iniciativa empre-

12 World Economic Fund, en https://www3.weforum.org.

13 https://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/WCMS_881012/lang--es/index.htm.

14 La formacién para el empleo: la insercién social, la productividad y el empleo de los jévenes, en
https://www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc/ilc88/rep-v.htm.

15 Las recomendaciones de la OIT inciden en inversiones en economias verdes, azules, naranjas. Las
primeras dan lugar a la mejora del bienestar humano e igualdad social, al tiempo que favorecen la reduc-
cién de los riesgos medioambientales y la escasez ecoldgica, ademas de conseguir un desarrollo econémi-
co y un consumo eficiente de los recursos. Por su parte, la economia azul se define como «la capacidad de
responder a las necesidades basicas de todo con los que se tiene: introduciendo innovaciones inspiradas en
la naturaleza, generando multiples beneficios, incluyendo empleos y capital social, ofreciendo mds con
menos. La economia naranja abarca todas las actividades econdmicas relacionadas con el arte, la cultura,
la investigacion, ciencia, tecnologia y, en general, cualesquiera otras en las que la creatividad sea la prin-
cipal caracteristica.
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sarial o en la propia negociacion colectiva '®. Se subraya la relevancia del de-
sarrollo y de la planificacién de las nuevas competencias que exige el mercado
de trabajo vinculadas a la actividad de la empresa. Unas y otras constituyen un
par inescindible para favorecer la productividad, el desarrollo sostenible, asi
como la consecucion del pleno empleo y de calidad 7 a través de una metodo-
logia de aprendizaje basada en proyectos, como una innovacion que favorece
el desarrollo de las competencias transversales demandadas por el mercado de
trabajo presente y futuro. La Declaracién del Centenario para el futuro del
Trabajo de la OIT preconiza la promocion y adquisicion de competencias y
habilidades para todos los trabajadores a lo largo de la vida laboral.

Lo cierto es que el entorno laboral se encuentra en constante cambio, in-
fluido por los cambios que la digitalizacién impone en el sistema econémico y
social. La formacién profesional especifica en las recomendaciones actuales
de la OIT '® requiere un esfuerzo por partes de los interlocutores sociales y de
los trabajadores por identificar y priorizar las necesidades y circunstancias es-
pecificas 1 para adaptar las distintas situaciones nacionales y sectoriales al
marco de formacion propio desarrollado por la iniciativa empresarial o com-
prometido por la negociacion colectiva .

La relacién de trabajo sigue siendo el instrumento adecuado para propor-
cionar seguridad y proteccion juridica a todos los trabajadores. Ahora bien, las
normas de la OIT no reconocen el derecho a la formacién directa de los traba-

16 Conclusiones OIT, en su informe: La formacién para el empleo: la insercién social, la productividad
y el empleo de los jovenes, en https://www.ilo.org/public/spanish/standards/relm/ilc/ilc88/rep-v.htm, cit.

17" Resolucién «Llamamiento mundial a la accién para una recuperacién centrada en las personas de
la crisis causada por la COVID-19 que sea inclusiva sostenible y resilente», adoptada en la Conferencia
General del Trabajo, 17 de junio de 2012 en https://www.ilo.org/ilc/ILCSessions/109/reports/texts-adop-
ted/WCMS_806097/lang--es/index.htm.

18 Decision relativa al seguimiento de la Resolucién relativa a las competencias y el aprendizaje
permanente, adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en su 109.? reunion (2021): Estrategia
de la OIT sobre Competencias y Aprendizaje Permanente 2022-2030, en https://www.ilo.org/gb/GBSes-
sions/GB346/ins/WCMS_857813/lang--es/index.htm. Seguimiento de la de la Resolucion relativa a las
competencias y el aprendizaje permanente, adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo en
su 109.? reunién (2021). Estrategia de la OIT sobre Competencias y Aprendizaje Permanente 2022-2030.
En el presente documento se propone la Estrategia de la OIT sobre Competencias y Aprendizaje Perma-
nente 2022-2030, asi como un plan de accién para la primera fase de aplicacion correspondiente a 2022-
2025, a fin de dar curso a las Conclusiones adoptadas por la Conferencia Internacional del Trabajo en di-
ciembre de 2021. Se invita al Consejo de Administraciéon a proporcionar orientaciones acerca de la
estrategia y el plan de accién propuestos (véase el proyecto de decision en el parrafo 34), en https://www.
ilo.org/gb/GBSessions/GB346/ins/WCMS_857813/lang--es/index.htm.

19 La OIT identifica cinco competencias transversales de formacién profesional en las que se debe
poner el foco: alfabetizacion digital; colaboracién, comunicacién y creatividad, manejo de lenguas extran-
jeras, pensamiento critico y resolucién de problemas, en: https://www.oitcinterfor.org/node/7422.

2 En este sentido, SERRANO ARGUESO, M., sefiala que «una formacién adecuada podia ser parte
importante de la transformacién de actividades de supervivencia en las empresa mds viables», en: «For-
macién profesional», cit., p. 12.
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jadores, como un derecho subjetivo, sino que generan a los Estados firmantes
compromisos para que sea su normativa interna la que disefie y configure este
deber de formacion del empresario respecto del trabajador.

De ahi que sea el legislador el que tenga que cubrir las pasarelas o transi-
ciones entre el trabajo y la formacién permanente y la movilidad contractual,
sin dejarlas al libre juego del mercado, disponiendo un «marco facilitador»
para proporcionar el desarrollo de formacidon como derecho legal de los traba-
jadores, con independencia de su situacion contractual y de su tipo de contrato;
derechos que arrastrarian consigo durante un tiempo en caso de movilidad
contractual *'.

2 Casas BAAMONDE, M. E., Discurso de investidura Doctor Honoris Causa, Universidad de Mdlaga,
2022, p. 7.
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III

EL DERECHO A LA FORMACION PROFESIONAL EN LA UNION
EUROPEA

Las habilidades y competencias profesionales también han merecido el
interés del legislador europeo. Entre ellas, la atencidn a la revolucién de las
tecnologias y la transformacién econdmica constituye una prioridad en el de-
sarrollo y la adaptacién del derecho de formacién como instrumento para fa-
vorecer el transito profesional que estd demandando el mercado de trabajo.

La disposicién de las capacidades o habilidades adecuadas proporciona,
como siempre ha sucedido, mayores y mejores oportunidades de empleo. La
diferencia es que en la actualidad y en el futuro esas capacidades laborales o
profesionales requeriran de una readaptacion o recualificacién continuas, que
tendrdn que abordarse con enorme esfuerzo por parte de los todos los sujetos
concernidos (empresario, trabajador y representantes de los trabajadores) vy,
por supuesto, con la intervencion del legislador no sélo a través del reconoci-
miento del derecho, sino de la determinacién y concrecién de los términos de
su contenido. En efecto, la formacién ha dejado ser un factor meramente ins-
trumental para la obtencién de un trabajo y se ha convertido en un derecho
basico del trabajador en el marco de su relacion laboral.

Desde los inicios de la construccion europea, se ha reconocido «el derecho
de toda persona a la libre eleccion de profesiones u oficio (arts. 1 y 2 Parte Pri-
mera); derecho que, genera, a su vez, ciertos deberes para el empresario, entre
los que destaca, «el de proporcionar y promover una orientacion, formacién y
readaptacion profesionales adecuadas» (Parte II)!. Para alcanzar este objetivo,

! Carta Social Europea, 1961. También, la Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1946),
en su articulo 23.1, se limita a reconocer el derecho de toda persona, «a condiciones equitativas y satisfac-
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la Comision ha fomentado la coordinacién de acciones entre los Estados miem-
bros en materia de «formacién y perfeccionamiento profesionales» (art. 156
TFUE) «para facilitar la insercion y la reinsercion en el mercado laboral» de los
trabajadores (art. 166 TFUE)2 De este modo, se destaca la idoneidad de la
formacion en el trabajo como medida de mejora de la empleabilidad de los tra-
bajadores. La formacién profesional se enmarca, asi, dentro del Tratado de Fun-
cionamiento de la Unién Europea, en las politicas de flexiseguridad integradas
para facilitar la transicién al mundo laboral y la mejora de la capacidad de las
personas y se configura, por ende, como «un factor de seguridad en el empleo y
competitividad en las empresas» 3. El derecho a la formacion profesional vincu-

torias de trabajo». Por su parte, el Pacto Internacional de Derecho Econémicos, Sociales y Culturales
(1966) reconoce el derecho al trabajo y, entre las medidas que propone, figura «la orientacién y formacién
técnico-profesional». Especialmente el articulo 7 c) reconoce el derecho a «igual oportunidad para todos
de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la categoria profesional superior que les corresponda sin mas
consideraciones que los factores de tiempo y servicio y capacidad». Asimismo, el articulo 13.1.° del Pacto
Internacional reconoce el derecho de toda persona a la educacion, orientada al «pleno desarrollo de la
personalidad humana, del sentido de su dignidad, (al tiempo que) debe fortalecer el respeto de los dere-
chos humanos y libertades».

2 En efecto, estos derechos tardaron en tener un reconocimiento como politica propia en el marco
constitucional europeo. Fue el Tratado de Maastricht de 1992, el que propici6 el paso de la formacién
profesional de una «politica comiin a una verdadera politica comunitaria». El punto de inflexién fue la
incorporacién del articulo 127 en el Tratado de Roma, que venia a disponer que la Comunidad desarrolla-
ria una politica de formacién profesional que reforzara y completara las acciones de los Estados miem-
bros, respetando plenamente la responsabilidad de estos en lo relativo al contenido y a la organizacion de
dicha formacién. El respeto a la esfera de decision de los Estados se reflejaba también en el apartado 4 del
articulo 127, en el que, tras fijar el procedimiento para la actuacion comunitaria, se reconocia la «exclusién
de toda armonizacién de las disposiciones legales y reglamentarias de los Estados miembros». En el
Acuerdo de Politica Social anejo a este Tratado se mantuvo esta restriccion, limitando las posibilidades de
intervencion comunitaria o de los interlocutores sociales europeos a «la integracion de las personas exclui-
das del mercado laboral», y esto «sin perjuicio de las disposiciones del articulo 127». Era evidente la vo-
luntad de los Estados firmantes de mantener su competencia en esta materia, reduciendo la capacidad de
la Comunidad Europea de establecer una reglamentacién comin. La reforma de los Tratados operada en
Amsterdam en 1997 no supuso grandes cambios en esta materia. Por un lado, la integracion del Acuerdo
de Politica Social en el articulado del Tratado, como su nuevo capitulo de Politica Social, supuso que las
previsiones de aquél en la materia pasaran a éste. Asi, el nuevo articulo 118 C establecia que «con el fin de
alcanzar los objetivos expuestos en el articulo 117, y sin perjuicio de las demas disposiciones del presente
Tratado, la Comisién fomentard la colaboracién entre los Estados miembros y facilitard la coordinacién de
sus acciones en los dmbitos de la politica social tratados en el presente capitulo, particularmente en las
materias relacionadas con [...] la formacién y perfeccionamiento profesionales», en RODRIGUEZ-PINERO
Royo, M., «La politica de formacién profesional», en CASAS BAAMONDE, M. E.; GARCIA-PERROTE ESCAR-
TiN, I.; GIL ALBURQUERQUE, R.; GOMEZ GARCIA BERNAL, A., y SEMPERE NAVARRO, A. V., Derecho Social
de la Union Europea. Aplicacion por el Tribunal de Justicia, Vol. 11, BOE, 2023, pp. 1744-1746.

3 MONEREO PEREZ, J. L., y MORENO VIDA, N., «Las politicas de formacién profesional: su centra-
lidad para el trabajo decente y la inclusién social», cit., pp. 100-103. Repérese, no obstante, en que la
«miltiple naturaleza de la formacién profesional» como politica educativa, laboral y de empleo (RODRI-
GUEZ-PINERO RoYo, M.) hace que enlace con distintas politicas de los tratados, en las que se ubicarad en
sus diversas vertientes. De ahi su doble ubicacién dentro del Tratado de Funcionamiento de la Unién Eu-
ropea: a) articulo 6 TFUE de proyeccion de politica educativa, y b) articulo 145 TFUE, que se incardina
dentro de la politica de empleo y c) arts. 4, 151 y 156 TFUE, que representan la vertiente laboral. En todo
caso, el precepto fundamental del Tratado en esta materia es el articulo 166 del TFUE, que mantiene en lo
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lado a la necesaria formacion para el desarrollo del empleo también se reconoce
en la Carta Comunitaria de los Derechos Fundamentales de los Trabajadores 4,
como derecho social de la Unién Europea, a pesar de las escasas competencias
que, tedricamente, el Tratado de Funcionamiento de la UE otorga a este derecho
basico de las personas trabajadoras>.

También ha de indicarse que en la Parte II de la Carta se sefiala que las
partes contratantes se comprometen a considerarse vinculadas por una serie de
obligaciones, entre ellas, se dispone el derecho al «acceso y a la formacion pro-
fesional permanente» (art. 14). El trabajo es esencial para la condiciéon humana;
«es mas que ganarse la vida», como ha dicho la Comisién Europea, pues ofrece
«relaciones sociales y un lugar en la sociedad, asi como oportunidades de desa-
rrollo personal y profesional». Sin embargo, esto sélo es asi, si el trabajo «tiene
unas condiciones de trabajo justas y dignas» ®, si es un trabajo decente que per-
mite una vida digna, que conlleva «obtener el apoyo necesario para buscar un
empleo, tener acceso a (...) una educacion y formacién decentes (...)»".

esencial la ordenacidn de esta politica comunitaria, estableciendo que la Unién desarrollard «una politica
de formacién profesional que refuerce y complete las acciones de los Estados miembros, respetando ple-
namente la responsabilidad de los mismos en lo relativo al contenido y a la organizacion de dicha forma-
cién»; sin llegar a la armonizacién, favoreciendo la cooperacion con terceros paises y con las organizacio-
nes internacionales competentes en materia de formacién profesional, «La politica de formacién
profesional», en CASAs BAAMONDE, M. E.; GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I.; GIL ALBURQUERQUE, R.; G6-
MEZ GARCIA BERNAL, A., y SEMPERE NAVARRO, A. V., Derecho Social de la Union Europea. Aplicacion
por el Tribunal de Justicia, cit., pp. 1746-1747.

4 «Todo trabajador de la Comunidad Europea debe poder tener acceso a la formacién profesional y
poder beneficiarse de la misma a lo largo de su vida activa. En las condiciones de acceso a dicha formacién
no podra darse ninguna discriminacion basada en la nacionalidad», afiadiendo que «las autoridades publi-
cas competentes, las empresas o los interlocutores sociales, cada uno en el ambito de su competencia,
deberian establecer los mecanismos de formacién continua y permanente que permitan a toda persona
reciclarse, en particular mediante permisos de formacién, perfeccionamiento y adquisicién de nuevos co-
nocimientos, teniendo en cuenta, particularmente, la evolucién técnica» (art. 15 Carta Comunitaria de los
Derechos Fundamentales de los Trabajadores». Este reconocimiento lo vincula con las diversas prohibi-
ciones de discriminacién que el ordenamiento europeo prevé, tanto en el ambito de la libre circulacién de
personas como en el de la armonizacion de las legislaciones laborales nacionales. Esto es asi porque es una
condicion de trabajo y un derecho para los trabajadores, que debe ser disfrutado por todos sin que pueda
existir ninguna discriminacién en su ejercicio. La tutela antidiscriminatoria por los diversos motivos pre-
sentes en este ordenamiento se extiende también a ésta, particularmente en lo relativo a no discriminacién
por razén de nacionalidad y de género.

> RODRIGUEZ-PINERO ROYO. M., «La politica de formacién profesional», en Casas BAAMONDE, M. E.;
GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I.; GIL ALBURQUERQUE, R.; GOMEZ GARCIA BERNAL, A., y SEMPERE NAVA-
RRO, A. V., Derecho Social de la Union Europea. Aplicacion por el Tribunal de Justicia, cit., p. 1748.

% V. DER LEYEN, U., Una Europa social fuerte para unas transiciones justas, Comunicacion de la
Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Economico y Social Europeo y al Comité de las
Regiones, COM (2020) 14 final, Bruselas, 14 de junio de 2020, 3. «Condiciones de trabajo justas».

7 V. DER LEYEN, U., Una Europa social fuerte para unas transiciones justas, Comunicacion de la
Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Economico y Social Europeo y al Comité de las
Regiones, cit., 4. «Proteccion e inclusién social».
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El Pilar Europeo de Derecho Sociales, iniciativa de la Unién Europea
mads relevante en materia social, contiene importantes referencias al derecho a
la formacion de los trabajadores. En efecto, «toda persona tiene derecho a una
(...) formacién y un aprendizaje permanente inclusivos (...) a fin de mantener
y adquirir competencias que le permitan (...) gestionar con éxito las transicio-
nes laborales» 8. Se apuesta por el aprendizaje permanente como eje inclusivo
del crecimiento sostenible e inclusivo europeo %; vinculado a las transiciones y
cambios en el mercado de trabajo. En la Recomendacién de la Comisién
2017/761, de 26 de abril '° se reconoce expresamente que toda persona tiene
derecho a una educacién, formacion y aprendizaje permanentes (...) a fin de
mantener, adquirir capacidades (...), y gestionar con éxito las transiciones en
el mercado laboral, aludiendo también al derecho a recibir formacién como
medida de apoyo activo al empleo !,

Las transformaciones de la economia y de la sociedad, en concreto la
doble transicidn verde (Green New Deal) y digital (Digital Compass) promo-
vidas por la Unién Europea, impulsan una cuarta revolucion industrial 12, que,
como las anteriores, impactard significativamente sobre el trabajo, la estructu-
ra productiva, las competencias profesionales, convirtiéndolas, a su vez, en
factores de transformacion y de futuro, «de nuestra vida personal y del funcio-
namiento y garantias de las propias instituciones democraticas» '*. De modo
que el ajuste y reajuste competencial y la adquisicién de competencias clave

8 El Consejo, el Parlamento Europeo y la Comisién proclamaron en la Cumbre Social de Gotembur-
20, 14 de diciembre de 2017, el pilar europeo de derechos sociales, que establecia «el derecho a una educa-
cién y una formacion inclusivas y de calidad y un aprendizaje permanente para todos como primer principio,
el derecho a una asistencia oportuna y personalizada para mejorar las perspectivas de empleo o de trabajo por
cuenta propia, que incluye la formacién y el reciclaje profesional, como cuarto principio (...)», The Euro-
pean Pilar of Social Rights in 20 principles, en https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1607&langld=en.

° Resolucién del Consejo relativo a un marco estratégico para la cooperacién europea en el dmbito
de la educacién y la formacion con miras al Espacio Europeo de Educacién y mas alla (2021-2030), en
DOUE num. 66, de 26 de febrero de 2021.

10" Sobre el pilar europeo de Derecho Sociales, DOUE, L113, 29 de abril de 2017, pp. 56-61.

" Esta Recomendacién tendrd su reflejo posterior en el disefio y desarrollo de distintas iniciativas
europeas. Destaca la Resolucion 2020/2012 del Parlamento europeo -con recomendaciones a destinadas a
la Comisién sobre un marco de aspectos éticos de la inteligencia artificial, la robdtica y las tecnologias
conexas-, por cuanto dedica un apartado al «empleo, derechos de los trabajadores, competencias digitales,
y lugar de trabajo, en el que se subraya la necesidad de desarrollar competencias e a través de la formacién
y educacion de los trabajadores, en Resolucién 2020/2012 (INL), Parlamento Europeo de 20 de octubre
de 020, DOCE C 404/63 de 6 de octubre de 2021.

12 ALVAREZ CUESTA, H., <El empleo verde y la industria 4.0: hacia una transicién justa», en Garcia
Novoa, C., y Santiago Iglesias, D. (Dirs); 4.“ Revolucion industrial: impacto de la automatizacion y la inte-
ligencia artificial en la sociedad y economia digital, Aranzadi, 2018, p. 658. En concreto, la autora entiende
que la formacién en competencias digitales y consciente del medio ambiente exige « apostar por estrategias
integrales de formacion permanente y sistemas de formacién que incorporen el desarrollo sostenible y garan-
ticen que se proporcionan las competencias y habilidades a las herramientas tecnolégicas utilizadas».

3 II Informe de situacion de la ejecucion del Plan de Recuperacion, abril 2022, pp. 15-16.
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deban adecuarse a las necesidades de los cambios del trabajo, facilitando las
transiciones laborales en momentos de intensa transformacion e incertidum-
bre. El cambio se presenta como una oportunidad, pero también como una
necesidad, por lo que el aprendizaje permanente debe ser una realidad.

La formacion es un derecho del trabajador vinculado a su relacion labo-
ral, y como derecho, se deben reclamar acciones de politica legislativa que
reconozcan la formacién como instrumento imprescindible para protagonizar
y facilitar el transito tecnolégico que surge de las transformaciones sociales y
econdmicas que estan aconteciendo 4. Una década antes del COVID la Uni6n
Europea ya venia insistiendo en la necesidad de los Estados miembros de fo-
mentar el aprendizaje permanente. La Decisién del Consejo 2010/707/UE,
de 21 de octubre de 2010, relativa a las orientaciones para las politicas de em-
pleo de los Estados Miembros, en concreto, la niimero 8, ya propuso la conse-
cucién de una poblacién activa cualificada que responda a las necesidades del
mercado laboral y la promocién del aprendizaje permanente, accion prioritaria
que, hoy en dia, continua en el foco de atencion de la Unién Europea .

El conocimiento es un factor estratégico para el ser humano y para su
trabajo. La formacion, incluida la formacién por las empresas, vinculada tam-
bién a los procesos de transformacion digital, estd llamada a proporcionar los
conocimientos y cualificaciones necesarias para la ocupabilidad futura'. En
este sentido, hay que destacar que el vertiginoso proceso de automatizacion,
digitalizacion y robotizacién de la economia mundial, en general, y europea,
en particular, impacta sobre el mercado de trabajo, y plantea un sinfin de retos
en el ambito de la formacioén, cualificacién y reconversion profesional de los

14 Recomendacién del Consejo de 24 de noviembre de 2020 sobre educacién y formacién profesio-
nales para la competitividad sostenible, la equidad social y la resiliencia (2020/C 417/01) y Resolucion del
Parlamento Europeo sobre educacién y formacién profesionales para la competitividad sostenible, la equi-
dad social y la resiliencia (2020/2767/RSP). Muchas de las cuestiones que se enumeran en la Recomenda-
cién han sido adoptadas por la Ley Orgéanica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion de integracion de la
Formacién Profesional, destacando, ademads, la importancia de la formacién profesional en el mercado
laboral, en particular, y en el debate del futuro del trabajo, en general.

15 En el contexto posterior a la pandemia de COVID-19, la Unién Europea continda en la senda de
las reformas ya iniciadas garantizando «que las economias y sociedades europeas sean mds sostenibles y
resilientes y estén mejor preparadas para las transiciones ecoldgica y digital (...)», a través del acceso y
promocién de los trabajadores a la oportunidades de perfeccionamiento y reciclaje profesional el aprendi-
zaje permanente y la calidad y la formacién de alta calidad para todos, incluidas (...) las capacidades di-
gitales, con el fin de capacitarlos con los conocimientos y cualificaciones necesarios para una economia
digital», en Decision (UE) 2022/2296 del Consejo de 21 de noviembre de 2022 relativa a las orientaciones
para las politicas de empleo de los Estados miembros, DOUE nim. L 304, de 24 de noviembre de 2022,
Orientacién nim. 6.

16 Recomendacién del Consejo de 16 de junio de 2022 relativa a un enfoque europeo de las micro-
credenciales para el aprendizaje permanente y la empleabilidad (2022/ C 243/02).
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trabajadores !”. Por ello, se estdn desarrollando, en el dmbito europeo, multi-
ples planes y programas de actuacion orientados a potenciar esa formacién en
estas nuevas competencias y habilidades necesarias para el trabajo 8.

Uno de esos planes es la Agenda de Capacidades Europea 2020 (en ade-
lante, Agenda 2020) para la competitividad sostenible, la equidad social y la
resiliencia, que se aprueba con vistas a la mejora de las capacidades existentes,
asi como de reciclaje profesional, mediante la formacion en nuevas capacida-
des, con un horizonte temporal de cinco afios. La Agenda 2020 insiste en garan-
tizar que el derecho a la formacién y al aprendizaje permanente, consagrado en
el Pilar europeo de derecho sociales, se convierta en una realidad en toda Euro-
pa. La creacion de la Agenda 2020 supone, ademds, la materializacion tangible
de la voluntad de las instituciones europeas por situar las capacidades en el
centro politico de la Unién Europea, orientando la inversion a las personas y sus
competencias para conseguir la formacion adecuada para prosperar '°.

También cabe citar, a modo de ejemplo, el Plan de Educacion Digital (2021-
2027), que contribuye a la consecucion de los objetivos de la mencionada Agenda
de Capacidades Europea, y complementa a otros planes que tienen caracter trans-
versal entre si, como el Plan de Accién del Pilar Europeo de Derecho Digitales *
y la «Brujula digital 2030: el enfoque europeo para la década digital»2'.

17" Como ya sefial6, PEREZ DE Los CoBOS ORIHUEL, F., «Intentar un andlisis de las repercusiones que
la introduccién de las nuevas tecnologias esta provocando en la relacion de trabajo contintda siendo arriesga-
do porque persisten las dificultades de primera hora», en Nuevas tecnologias y relacion individual de traba-
Jjo, Ed. Tirant lo Blanch, 1990, p. 1. En todo caso, de lo que no cabe duda es que, en un contexto, como el
actual, dominado por la tecnologia, el trabajador tendrd que adaptarse a la flexibilidad y a la innovacién como
pautas y criterios que caracterizan la nueva cultura empresarial. El debate sobre la cualificacién profesional
de los trabajadores orientada a la digitalizacién es, sin duda, una cuestién de indudable interés.

18 MUNIN SANCHEZ, L., «La adquisicién de competencias digitales en el sistema de formacién pro-
fesional como instrumento para el impulso de la igualdad de género en el empleo», en Mella Méndez, L.
(Dir): La formacion profesional, para la empresa y la sociedad del siglo xxi1, Aranzadi, 2023, p. 275.

19 GARciA QUINONES, J. C., «Nuevas competencias laborales para las nuevas profesiones del si-
glo xx1: el aprendizaje permanente a lo largo de la vida», en Mella Méndez, L. (Dir): La formacion profe-
sional, para la empresa y la sociedad del siglo xxi, cit., p. 146.

20 Este Plan se disefia para hacer realidad los «principios» como verdaderos «derechos» del Pilar
Europeo de Derechos Social y conseguir una recuperacion justa, inclusiva y resilente de la crisis del coro-
navirus, estableciendo tres grandes ejes: 1) Mds y mejores empleos, 2) Habilidades e igualdad, 3) Protec-
cién Social e inclusién. En este Plan de Accidén uno de los ejes fundamentales lo constituyen las medidas
de mejora de las cualificaciones y reclasificacion, como la formacién de corta duracién para mejorar las
cualificaciones de los desempleados o inactivos, en MONEREO PEREZ, J. L., y MORENO VIDA, N., «Las
politicas de formacion profesional: su centralidad para el trabajo decente y la inclusion social», Temas
Laborales, cit., p. 108.

21 El Plan de acci6n de educacion digital es un factor clave para materializar el objetivo de lograr un
Espacio Europeo de Educacién de aqui a 2025, en MUNIN SANCHEZ, L., «La adquisicién de competencias
digitales en el sistema de formacion profesional como instrumento para el impulso de la igualdad de géne-
ro en el empleo», en Mella Méndez, L. (Dir): La formacion profesional, para la empresa 'y la sociedad del
siglo xxi, cit., p. 276.
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El Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizacion 2020, suscrito al amparo
del articulo 155 TFUE, para hacer frente a los retos de la digitalizacion en el mun-
do laboral, aboga por favorecer el aprendizaje permanente a través de una transi-
cién consensuada que integre, de forma satisfactoria, las tecnologias digitales en el
lugar de trabajo, aprovechando las oportunidades, reduciendo al minimo los ries-
gos y garantizando el mejor resultado posible para trabajadores y empresarios.

A diferencia de otros Acuerdos, que han sido adoptados como Directivas
obligatorias, este Acuerdo se encuadra dentro los acuerdos europeos de cardcter
auténomo suscritos, en virtud de lo dispuesto en el articulo 155.2 TFUE%. Ello
significa que s6lo es obligatorio para las organizaciones empresariales y sindica-
les pertenecientes a las organizaciones europeas firmantes del Acuerdo Marco %,

El Acuerdo Marco advierte que la transformacion digital de la economia
es un «tema multifacético con grandes repercusiones en los mercados laborales,
el mundo laboral y la sociedad en general», e «indica que la cualificacién es un
elemento bésico en los procesos de transformacion digital de las empresas, por
lo que la identificacion de las necesidades de cualificacion es un desafio clave
de interés comun para los interlocutores sociales». Se presenta, por tanto, como
un marco general que ha de ser promocionado y desarrollado por las organiza-
ciones miembros de las partes firmantes, conforme a los procedimientos y prac-
ticas especificas de los interlocutores sociales en los Estados miembros .

22 El pilar europeo de derechos sociales también se ha hecho eco de los retos que la digitalizacion
plantea en desde la perspectiva social (apartado 9, Predmbulo, Cumbre Social de Gotemburgo, 14 de di-
ciembre de 2017, el pilar europeo de derechos sociales, en: «The European Pilar of Social Rights in 20
principles», cit., https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1607&langld=en).

23 Se trata de un «proceso circular dindmico conjunto» que se muestra sobre tres circulos concéntri-
cos sobre los que incide la tecnologia digital. Circulo exterior, que muestra el impacto de la digitalizacién
y e identifican riesgos, oportunidades y estrategias; circulo intermedio, que recoge las cuatro dreas de la
organizacion del trabajo que han de ser afrontadas: el contenido del trabajo y las competencias necesarias
para desarrollarlo, las condiciones de trabajo- términos y condiciones de empleo, conciliacién de la vida
laboral y familiar, por un lado y por otro, el entorno laboral, la salud y la seguridad. El circulo interior que
contienen los temas que han se ser contemplados en los diferentes niveles para afrontar la digitalizacién.
El Acuerdo Marco se configura sobre cuatro pilares: «competencias digitales»,» modalidades de conexién
y desconexion», «inteligencia artificial y garantia del principio de control humano» y «respeto de la dig-
nidad humana y sistema de vigilancia. El primer pilar se mueve en el 4mbito de las competencias digitales,
mientras que los otros tres aspiran a garantizar los derechos de los trabajadores en el ambito de la digita-
lizacién. GOERLICH PESET, J. M., «El Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizacién», Documentacion
Laboral, nim. 122, 2021, pp. 53-55.

24 BusinessEurope, SMEunited, CEEP y CES (y al comité de enlace EUROCADRES/CEC).

2> SANCHEZ-URAN AzARNA, Y.; GARciA PINEIRO, N. P, y CRISTOBAL RONCERO, R., «Automatiza-
cién, transformacion digital y brechas competenciales: propuestas en materia de formacién», Digitaliza-
cion, recuperacion y reformas laborales, Comunicacion presentada al XXXII Congreso Anual de la Aso-
ciacién Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2022, pp. 111-127, en: https://www.
aedtss.com/comunicaciones-al-congreso-xxx-de-la-aedtss/.
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En Espana, este marco de actuacion se ha configurado a través del V
Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva (AENC 2023-2025), que
sigue la linea marcada por sus predecesores no sélo en su naturaleza juridica y
duracidn, sino también en cuanto a las materias de las que se ocupa.

Los retos y oportunidades que presenta la digitalizacion otorgan, en este
proceso de cambio, un papel fundamental a los interlocutores sociales en el
refuerzo de los derechos sociales durante este proceso de transicion laboral. De
hecho, el Acuerdo Marco se presenta como «el compromiso compartido de los
interlocutores sociales europeos para optimizar los beneficios y hacer frente a
los retos en de la digitalizacion en el mundo laboral». Se arbitra un método para
afrontar los efectos de la digitalizacion en las relaciones laborales y se articulan
los medios y posibilidades que los interlocutores sociales disponen en su &mbi-
to nacional de didlogo social para abordar la transicién digital. De los conteni-
dos que se abren al didlogo social interesa destacar el referido a «competencias
digitales», en concreto, al terreno de la adaptacién de las empresas en estas
competencias en el nuevo entorno de competitividad y productividad.

El Acuerdo Marco fomenta, por tanto, estrategias de transformacion digi-
tal que apoyan el empleo, y alienta a las empresas a introducir este tipo estra-
tegias en un enfoque de asociaciéon. Se favorecen las transiciones de empleo de
los trabajadores en las empresas, mediante una inversién en competencias que
garantice la actualizacion de los conocimientos y la capacidad de empleo con-
tindo de la mano de obra, asi como de recuperacion de las empresas.

La digitalizacion presenta beneficios tanto a los empresarios como a los
trabajadores que buscan empleo en la medida que suponen nuevas oportunida-
des de trabajo. Ahora bien, esta transicion conlleva esfuerzos por parte de to-
dos, ya que algunas funciones desaparecerdn, lo que obliga a anticipar el cam-
bio, «ofreciendo los conocimientos para que los trabajadores y empresarios
triunfen en la era digital». Se impone una tarea de adaptacion de «nuestro
mercado laboral (...) y de la capacitacidn (....) con la finalidad de garantizar
que la transicion digital sea beneficiosa para los empleadores y los trabajado-
res, asi como también un esfuerzo por parte de las estructuras de didlogo so-
cial, integradas por representantes de los empleadores y los trabajadores, para
que apoyen un andlisis compartido y un compromiso conjunto de accién para
evaluar e identificar las necesidades de formacion relacionadas con la digitali-
zacion para la empresa o el sector y su mano de obra.

Se apuesta, decididamente, por la formacién continua de las personas
trabajadoras, presentes y futuras, para aprovechar las oportunidades y hacer
frente a los retos que conlleva la transformacion digital en el mundo laboral.
En efecto, el acceso a una formacién y a un desarrollo de aptitudes digitales de
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calidad y eficaces constituye un interés comiin. Este debe suponer, a su vez, un
compromiso conjunto de empleadores por utilizar la tecnologia digital de ma-
nera positiva, tratando de mejorar la innovacién y la productividad para una
viabilidad duradera de las empresas, dar seguridad en el empleo a las planti-
llas, asi como mejorar sus condiciones de trabajo, y de los trabajadores por
apoyar el crecimiento y el éxito de las empresas y de reconocer el papel poten-
cial de la tecnologia digital para que las empresas sigan siendo competitivas en
el mundo moderno. En este sentido, el V AENC manifiesta su compromiso por
potenciar la formacion, a través de la negociacion colectiva, como elemento
estratégico para la mejora de la empleabilidad de los trabajadores y de la com-
petitividad de las empresas. En concreto, propone adoptar medidas dirigidas a
garantizar la igualdad de acceso de las personas trabajadoras a la formacion»
y «promover la corresponsabilidad de las empresas y personas trabajadoras en
los procesos de formacion» (Capitulo V).

De lo expuesto se deduce que tanto los interlocutores sociales al nivel que
correspondan como los departamentos de recursos humanos, los supervisores
directos y los representantes de los trabajadores y los comités de empresa eu-
ropeos han de estar presentes en todas las fases del proceso de mejora de las
competencias de digitalizacién. Es fundamental que la tecnologia digital se
introduzca en negociacion y consulta con los trabajadores y sus representantes
en el marco de los sistemas de relaciones laborales para generar confianza en
el proceso %.

Las estrategias deben garantizar que tanto la empresa como los trabaja-
dores se beneficien de la introduccién de la tecnologia digital, respecto, por
ejemplo, a las condiciones de trabajo, la innovacidn, la productividad y la par-
ticipacidn en los beneficios de la productividad, la continuidad de las empresas
y la empleabilidad. La corresponsabilidad de todos los sujetos concernidos en
los procesos de formacion destinados a implantar iniciativas formativas para
facilitar la transicién digital es un requisito basico para la introduccién de las
nuevas tecnologias en la organizacion de trabajo.

Entre las medidas a considerar para lograr los objetivos descritos, el
Acuerdo Marco hace referencia a los fondos de capacitacion/fondos sectoria-
les, cuentas de aprendizaje, planes de desarrollo de competencias o vales. Es
mads, el Acuerdo deja claro que cuando un empleador solicita a un trabajador
que participe en una formacion relacionada con el trabajo que esté directamen-

26 SANCHEZ-URAN AZANA, Y.; GARCIA PINEIRO, N. P, CRISTOBAL RONCERO, R., «Automatizacion,
transformacion digital y brechas competenciales: propuestas en materia de formacioén», Digitalizacion,
recuperacion y reformas laborales, Comunicacién presentada al XXXII Congreso Anual de la Asociacién
Espaiiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2022, cit., p. 122.
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te vinculada a la transformacién digital de la empresa, la asunciéon de dicha
formacion concreta recaerd sobre el empresario, si bien se realizara atendiendo
a la requerida corresponsabilidad o de conformidad con el convenio colectivo
o la prictica nacional.

Avanzando en la linea de dotar contenido al derecho de formacién profe-
sional, la Recomendacion de 16 de junio de 2022, relativa a las cuentas de
aprendizaje individuales *’ constituye un nuevo paso para alcanzar el objetivo
de formacion a nivel europeo. Estas cuentas individuales de formacién estan
dirigidas, en principio, a los trabajadores adultos en edad de trabajar para faci-
litar su participacion en actividades de formacion. Pero su objetivo es también
«aumentar los incentivos y la motivacion de las personas para buscar activida-
des de formacion» y reducir los déficits de capacidades y participar en forma-
ciones pertinentes para el mercado laboral, revisadas periédicamente para su
adaptacion a sus necesidades, y para las transiciones profesionales, indepen-
dientemente de su situacién laboral o profesional» [1.a) y 1b)].

Ademads, en un intento positivo de concrecion, la Recomendacién dedica
un apartado para definir, entre otros, los conceptos «derecho de formacion in-
dividual» y «cuenta de aprendizaje individual», que ya se habia introducido en
Espaiia en la Reforma 2012 28, estableciendo recomendaciones concretas para
los Estados miembros vinculados con las cuenta de aprendizaje individual,
comenzando por su propia implementacién y continuando con la determina-
cién de orientaciones concretas sobre instrumentos referidos a la formacion
profesional para el empleo, tales como: el permisos de formacién remunera-
do?®. Se apuesta de manera decidida por la formacion, en general, y, en parti-
cular, por la promocién de competencias digitales avanzadas como una de las
cinco dreas prioritarias del programa Europa Digital 2021-2027.

La Declaracién Europea de Derechos Digitales y Principios para la Dé-
cada Digital presentada por la Comisién Europea en 2022 3° también fija como
objetivo el de asegurar «una transformacién digital centrada en las personas»,
y se reconoce en los procesos de transformacion digital, de forma expresa, el
deber de proporcionar a los trabajadores una formacién adecuada que permita
su adaptacion a las nueva condiciones laborales, recogidos en Espaiia en la

272022 C 243/03, DOUE ndm. 243, de 27 de junio de 2022.

2 AGUILERA IZQUIERDO, R. GARciA PINEIRO, N. P, «La formacién profesional para el empleo: re-
flexiones para su reforma», Revista Espaiiola de Derecho del Trabajo, 2020, nim. 147, p. 14.

2 GARciA QUINONES, J. C., «Nuevas competencias laborales para las nuevas profesiones del si-
glo xx1: el aprendizaje permanente a lo largo de la vida», en Mella Méndez, L. (Dir): La formacion profe-
sional, para la empresa y la sociedad del siglo XXI, cit., p. 155.

30°2023/C 23/01, DOUE de 23 de enero de 2023.
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Carta de los Derechos Digitales [XVII, 1.3 a)]*!, y que supone «dar a todos la
posibilidad de adaptarse a los cambios que conlleva la digitalizacién del traba-
jo mediante la mejora y el reciclaje de las competencias».

Ahora mds que nunca, la formacion y la recualificacién han de ser exigi-
das en la relacion de trabajo a través de una formacién polivalente y un apren-
dizaje permanente que permita que los trabajadores se adapten a las necesida-
des formativas vinculadas a las empresas, entre las que se encuentran, los
avances tecnoldgicos que se estdn produciendo, en especial en materia de digi-
talizacion *.

31 La Carta no tiene cardcter normativo. Su objetivo es reconocer los retos de aplicacién e interpre-
tacion que plantea la adaptacion de los derechos al entorno digital y «contribuir a los procesos de reflexion
que se estan produciendo a nivel europeo y liderar un proceso imprescindible a nivel global para garantizar
una digitalizacién humanista, que ponga a las personas en el centro».

32 SANCHEZ-URAN AzARNA, Y.; GAarciA PINEIRO, N. P., y CRISTOBAL RONCERO, R., «Automatiza-
cién, transformacion digital y brechas competenciales: propuestas en materia de formacién», Digitaliza-
cion, recuperacion y reformas laborales, Comunicacion presentada al XXXII Congreso Anual de la Aso-
ciacion Espaiiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2022, cit., pp. 115-127.
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EL DERECHO A LA FORMACION PROFESIONAL
EN EL DERECHO ESPANQL: LA RELEVANCIA
DE LA AUTONOMIA COLECTIVA

El contrato de trabajo sigue siendo el instrumento adecuado para propor-
cionar seguridad y proteccion juridica a todos los trabajadores. En efecto, su
configuracion normativa evidencia un acentuado crecimiento de los derechos
del trabajador y las obligaciones empresariales.

En el marco de la relacién sinalagmaética del contrato de trabajo se desa-
rrollan nuevos derechos (entre otros, la proteccion eficaz de los trabajadores
frente a los riesgos de trabajo, el reconocimiento efectivo de los derechos de
conciliacion de la vida laboral y familiar de las personas trabajadoras) y en
particular, el derecho a la formacién profesional del trabajador, entendiendo la
formacién como un elemento intrinseco del contrato de trabajo que ha de ser
promocionado y facilitado por el empresario.

En efecto, como nos recuerda magistralmente Montoya Melgar !, el deber
de formacién del empresario, de corte y tenor tradicional, ha adaptado su enfo-
que hacia un nuevo derecho de formacién, caracterizado por «el aprendizaje
permanente del trabajador y el pleno desarrollo de sus capacidades», ampliando
su contenido hacia nuevas manifestaciones en el marco del contrato de trabajo.

Desde una perspectiva constitucional, el articulo 1.1 de nuestra Constitu-
cién determina que «Espafia es un Estado social y democrético de Derecho
(...) que propugna como valores superiores de su Ordenamiento Juridico (...)
la libertad, (...) y laigualdad», a través de las legislaciones laborales, de Segu-

' Derecho del Trabajo, cit., p. 428.
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ridad Social y del didlogo social, dirigidas a procurar la proteccion de los de-
rechos fundamentales de los trabajadores y la promocién de los principios
rectores de la politica social y econémica. El articulo 35.1 CE confirma la
significacion constitucional de un estatuto de los trabajadores y la garantia
institucional de otras realidades y objetivos sociales. Entre ellos, el de la ad-
quisicién de las competencias profesionales.

La relevancia de la formacién profesional y el desarrollo y facilitacién de
las transiciones de ocupacién y profesion es un fenémeno definitorio del futu-
ro del trabajo. En este sentido, el articulo 40.2 CE reconoce el derecho a la
formacion profesional como uno de los principios rectores de la politica eco-
némica y social. En esta linea, se encomienda a los poderes ptblicos «que
garanticen la formacién y readaptacion profesionales»; es decir, que adopten
medidas de formacidn, en general, destinadas a los trabajadores de forma que
sea la empresa el contexto en el que se desarrolle la formacion. Desde esta
perspectiva, el trabajador aparece como titular del derecho de formacién que
se lleva a cabo en la empresa y son los poderes ptblicos los que han de adoptar
las medidas adecuadas para facilitar el ejercicio de este derecho?.

En el marco de nuestro ordenamiento laboral el contrato de trabajo se pre-
senta como el instrumento apropiado para facilitar y proporcionar el desarrollo
de la formacién como derecho legal de las personas trabajadores en el &mbito de
la relacion laboral, de la que surgen derechos y obligaciones para ambas partes
que se recogen y garantizan en el Estatuto de los Trabajadores?. Esta situacion
no es idéntica en el Derecho aleman. El trabajador no tiene, como tal, un derecho
a la formacion en el contrato de trabajo. Sin embargo, dispone de los instrumen-
tos que impulsan y posibilitan las iniciativas formativas.

En efecto, en el Ordenamiento juridico aleman los trabajadores disfrutan
de un permiso individual de formacion retribuido (Bildungsurlaub) que no se
ha desarrollado a nivel federal. Lo que significa, como ya se ha adelantado,
que el ejercicio de este permiso de formacion se desarrolla y ejercita a través
de las normas de los diferentes Bundeslinder*. El Estado se limita a establecer

2 SEMPERE NAVARRO, A. V.; CANO GALAN, Y.; CHARRO BAENA, P., y SAN MARTIN MAZZUCCONT,
C., Politicas Sociolaborales, Ed. Tecnos, 2005.

3 MONTOYA MELGAR, A., Derecho del Trabajo, cit., p. 282.

4 Gestetz iiber den Bildungsurlaub fiir Arbeitnehmer und Arbeitnemerinnen [§ 2 (1)]), la Ley del
Land de Berlin sobre tiempo de formacion (Berliner Bildungszeitgesetzt. [§§ 3 y 6.1], Gesetz zur Rege-
lung und Forderung der Weiterbildung im Land Brandenburg, 15 de diciembre de 1988 (§ 16); Bremisches
Bildungszeitgesetz (§ 6), de 29 de febrero de 2017, Hamburgisches Bildungsurlaubsgesetz, 1 de enero de
2004, (§ 6); Gesetz zur Regelung und Forderung der Weiterbildung im Land Brandenburg, 15 de diciem-
bre de 1988 (§ 5); Gesetz zur Freistellung fiir Weiterbildungen fiir das Land Mecklenburg-Vorpommern,
13 de diciembre de 2013 (§ 6)Gesetz zur Freistellung von Arbeitnehmern zum Zwecke der beruflichen und
politischen Weiterbildung — Arbeitnehmerweiterbildungsgesetz Nordrhein-Westfalen 6 de octubre de 2023
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los principios y fundamentos sobre los que reposa el sistema de formacion
profesional alemdn y el desarrollo de su ejercicio se recoge, hasta ahora, en las
legislaciones de los distintos Lédnder para favorecer el efecto de la formacion
en el mercado de trabajo.

Asi, la Ley Federal de Formacioén Profesional (Berufsbildunsgesetz,
BBiG)?’ dispone el marco regulador de los principios de formacion, posibili-
tando «el mantenimiento y la ampliacion de los conocimientos profesionales,
la adaptacion al desarrollo técnico y la promocion profesional» (§§ 53 y ss
BBiG). Completan la regulacién sobre formacién continua la Ley Federal para
la promocién de la Formacioén Profesional (Berufsbildungsforderungsgesetz
BerBiFG)° y La ley de Promoci6n para el Empleo (Arbeitsforderungsgesetz,
AFG)’, asi como también la Ley federal alemana para reforzar la formacion
profesional continua y la cobertura del seguro desempleo (Gestezt zur Stéirkung
der beruflichen Weiterbildung und des Versicherungsschutzes in der Arbeitslo-
senversicherung, AWStG)?.

Recientemente, se ha publicado en el Boletin Oficial de la Republica Fe-
deral de Alemania la Ley nacional de potenciacion de la formacién continua
(Gesetz zur Stirkung der Aus -und Weitebildungsforderung)®, cuya finalidad
consiste, ahora, en ampliar el alcance de las oportunidades de financiacién en
el ambito de la formacion continua, dada la repercusion que la transformacion
digital y climdtica estdn ocasionando en el mercado de trabajo alemdn.

Precisamente, la necesidad de integrar las tecnologias digitales e incor-
porar el empleo verde a las exigencias y cambios estructurales que plantea la
economia han generado la preocupacion del legislador aleman por establecer

[§ 3 (3)], Bildungszeitgesetz Baden-Wiirttemberg vom 17. Marz 2015, Landesgesetz iiber die Freistellung
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern fiir Zwecke der Weiterbildung, 30 de marzo de 1993 [§ 2 (6)];
Weiterbildungsgesetz Schleswig-Holstein (§ 11), 6 de julio de 2013, Thiiringer Bildungsfreistellungsge-
setz (§ 4), 15 de julio de 2015, Berliner Bildungszeitgesetzt. [§§ 3 y 6.1] Baden-Wiirttemberg (BzG BW)
Vom 17. Mirz 2015 (§ 4), Saarlandisches Bildungsfreistellungsgesetz, 10 de febrero de 2010, Gesetz zur
Freistellung von der Arbeit fiir Manahmen der Weiterbildung Sachsen-Anhalt 4 de marzo de 1998, Lan-
desgesetz iiber die Freistellung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern fiir Zwecke der Weiterbil-
dung, Rheinlab- Pfalz 30 de marzo de 1993.

5 Aprobada el 14 de agosto de 1969, y modificada el 25 de septiembre de 1996.

¢ Aprobada el 23 de diciembre de 1981 y modificada el 26 de abril de 1994, que regula los aspectos
de la planificacién y documentacién estadistica de la formacién profesional y el trabajo del Instituto Fede-
ral de la Formacién Profesional. También, hay que destacar la Handwerksordnung (HwO; Cédigo de los
Artesanos de 28.12.1965), modificada, por tltima vez en el Sozialgesetzbuch de 7.8.1996, y que controla
la formacidn continua en el sector de los artesanos junto con la Ley de la FP, asi como la Ley de Proteccién
en la Formacién a distancia (Fernunterrichtschutzsgestez), aprobada el 14 de agosto de 1976.

7 Aprobada el 25 de junio 1969, modificada el 14 de abril de 1997.

8 BGBlatt, 18 de julio de 2016.

° BGBlatt, Teil 1, Nr. 191. 20 de julio de 2023. Se present6 como proyecto de Ley el 16 de diciembre
de 2022, se aprobé el 17 de julio y fue publicada el pasado 20 de julio de 2023. La entrada en vigor del
texto, en su integridad, serd el 1 de julio de 2024.
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un marco general para que atienda a los constantes cambios e incertidumbres
del mercado de trabajo. Su objetivo consiste en articular medidas que favorez-
can la readaptacion y recualificacion de los trabajadores a las mencionadas
transformaciones, facilitando las transiciones de ocupacion y profesion.

En nuestro ordenamiento juridico, el derecho a la formacién profesional
se configura, a la vez, como un derecho del trabajador, pero también como una
obligacion del empresario en el marco de la relacion de trabajo. Encuentra su
acomodo legal en al articulo 4. 2 b) ET, al disponer que «en la relacion de tra-
bajo, los trabajadores tienen derecho a la promocién y formacién en el trabajo,
incluida la dirigida a su adaptacion y a las modificaciones operadas en el pues-
to de trabajo, asi como el desarrollo de planes y acciones formativos tendentes
a favorecer su empleabilidad» [art. 4.2 b]. Se trata de un derecho de contenido
complejo con dos ingredientes principales: la promocion a través del trabajo,
que tiene rango constitucional (art. 35.1 CE) y la formacion profesional que
conecta con el derecho al trabajo y con los objetivos del pleno empleo que
debe perseguir la politica de los poderes publicos '°.

Con anterioridad, la Ley 16/1976, de 8 de abril, de Relaciones de Trabajo
hacia referencia «a la formacién del trabajador» (art. 9) y en 1980, con la apro-
bacion de la Ley 8/19080, de 10 de marzo del Estatuto de los Trabajadores, se
recoge también este derecho en el articulo 4.2 b) ET y més tarde, se confirma
en los mismos términos en el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de mar-
zo, por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores.

Mis alld de este reconocimiento genérico, el derecho a la formacién se
reconoce en el articulo 23 ET, que dispone el derecho a la formacién profesio-
nal del trabajador como un derecho intrinseco en el marco de su contrato de
trabajo. Pues bien, el régimen juridico de este precepto ha permanecido inalte-
rado, y con escasa repercusion en el dmbito de las relaciones laborales, hasta
la aprobacion de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la re-
forma del mercado de trabajo, que vino a ampliar su contenido y vincular la
formacion a las actividades desarrolladas «por iniciativa empresarial o com-
prometida por la negociacién colectiva» (art. 23.3 ET) .

En esta linea, la formacion y recualificacion profesional se configuran
como derechos individuales de formacién continua de las personas trabajadoras
para incrementarla e incluso prevenir su obsolescencia profesional. El estableci-
miento de un sistema de formacion profesional eficaz que permita a los trabaja-

10 MARTIN VALVERDE, A., y GARCIA MURCIA, J.: Derecho del Trabajo, 32.* ed., Ed. Tecnos, 2023,
p. 763.

" También se ampli6 el contenido del derecho a la formacién del trabajador a las actividades deri-
vadas de las «modificaciones operadas en el puesto de trabajo» [art. 23 d) ET].
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dores el reciclaje permanente, el pleno desarrollo de sus capacidades y facilite
sus transiciones y mano de obra cualificada con la que dar respuesta a los transi-
tos tecnoldgicos y de digitalizacion ha de ser uno de los objetivos de las acciones
de politica del derecho con la participacion de los interlocutores sociales.

El Real Decreto Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes
para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transfor-
macion del mercado de trabajo incorpora, entre sus objetivos, el derecho gene-
ral a la formacion de los trabajadores, que se alza, ademds, como mecanismo
imprescindible para facilitar su cualificacion profesional. Se apuesta también
por la formacién como via para afrontar «el intenso proceso de digitalizacion
y cambio tecnoldgico» al que se enfrenta la empresa. A estos efectos, el dere-
cho a la formacién se configura como un derecho cualificado de la persona
trabajadora de amplia dimensién, que adopta un nuevo enfoque y apuesta «por
el aprendizaje permanente del trabajador y el pleno desarrollo de sus capacida-
des profesionales» 2.

Vale la pena recordar que la situacién de crisis sanitaria, provocada
como consecuencia de la COVID-19, aceler6 el debate sobre 1la formacion en
el proceso de la digitalizacion para la mejora de la empleabilidad y ocupabi-
lidad de las personas trabajadoras. La legislacién de emergencia !* recogi6

12° También, como ya se ha adelantado, la Reforma del 21 dota los instrumentos que acompafian la
transicion y cualificacion de las personas trabajadoras en los sectores mds afectados, con el fin de que
dispongan de las capacidades necesarias para ocupar los puestos de trabajo de calidad que se creardn en el
futuro en sus empresas actuales o en otras empresas o dmbitos de actividad. Entre ellos, destacan, por
ejemplo, la relevancia que ha adquirido la formacién en los expedientes temporales de regulacion temporal
de empleo de los articulo 47 y 47 bis ET, mecanismo RED.

13 Asi, el Real Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer
frente al impacto econdémico y social del COVID-19, exige a las empresas la adopcion de medidas de
trabajo a distancia que técnica y razonablemente sean posibles como alternativa a la suspension del con-
trato o el despido; medidas que se ven prorrogadas en el articulo 15 del Real Decreto-ley 15/2020, de 21
de abril, de medidas urgentes complementarias para apoyar la economia y el empleo, ampliando el carac-
ter preferente del trabajo a distancia. En suma, la era post-COVID 19 apuesta por el teletrabajo y reitera
su prioridad frente al trabajo presencial, consoliddndose como medida organizativa preferente, cuando sea
posible. Esta prioridad del trabajo a distancia frente al presencial y/o frente a otras medidas de flexibilidad
interna o de salida de la empresa, me mantiene en disposiciones posteriores hasta la publicacion en el BOE
del RDL 28/2020. Entre otras: Real Decreto Ley 21/2020, de 9 de junio, de medidas urgentes de preven-
cién, contencion y coordinacion para hacer frente a la crisis sanitaria ocasionada por el COVID-19. Real
Decreto-ley 24/2020, de 26 de junio, de medidas sociales de reactivacién del empleo y proteccion del
trabajo auténomo y de competitividad del sector industrial (BOE 27 de junio de 2020) Correc. de error:
(BOE 16 de julio de 2020). En este contexto, y fruto del acuerdo de trabajo a distancia entre los interlocu-
tores sociales y el gobierno, se aprueba el Real Decreto Ley 28/2020, de 22 de septiembre (BOE 23 de
septiembre de 2020.), de trabajo a distancia, que sustituye la regulacién precedente del trabajo a distancia
(art. 13 ET), al considerar que el contenido de dicho precepto resultaba insuficiente para canalizar el fené-
meno del teletrabajo. Este Real Decreto Ley fue tramitado como proyecto de ley ordinaria a través de la
Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia (BOE 10 de julio de 2021), manteniendo integramente la
literalidad del texto, sin apenas introducir cambios en el régimen juridico del trabajo a distancia estableci-
dos en el RDL 28/20202.
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distintas medidas vinculadas a fines formativos, todas ellas construidas en el
marco del didlogo social y materializadas en sucesivos Acuerdos de Defensa
del Empleo ™.

La participacién de los interlocutores sociales en la conformacion del
derecho a la formacion profesional de las personas trabajadoras, vinculada a
la empresa, e incluso ejercida a través de los permisos individuales de forma-
cién, es de absoluta relevancia para el adecuado desarrollo del mencionado
derecho.

Tanto el articulo 4.2 b) ET como el articulo 23.3 ET invitan a los sujetos
negociadores para intervenir en el desarrollo de las acciones formativas diri-
gidas a la obtencidn de la formacién profesional para el empleo. Serdn, por
tanto, los interlocutores sociales los que deban intervenir en el desarrollo del
mencionado plan de formacién establecido por iniciativa empresarial o en su
propia negociacion colectiva, incluido también la fijacién de los t€rminos del
permiso anual de formacién y, en su caso, del permiso individual de forma-
cién [art. 8.1d) ET]. En efecto, el legislador otorga a los interlocutores socia-
les un protagonismo activo en el desarrollo de la regulacién del contenido
del derecho de formacidn, recogido en el articulo 23.3 ET y en sus normas
concordantes.

Este marco de actuacion se ha configurado a través del V Acuerdo para el
Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC 2023-2025), que recoge los crite-
rios y recomendaciones que los sujetos negociadores en dmbitos inferiores
deben atender en los procesos de negociacién colectiva sobre las condiciones
de trabajo de las personas trabajadoras. Desde la negociacion colectiva se bus-
ca la mejora de la situacion de las empresas y el mantenimiento del empleo y
de las condiciones de trabajo, asi como también la adaptacion a los cambios y
realidades que se van produciendo en la sociedad, en la economia y en el mer-
cado de trabajo.

El AENC 2023-2025 arrastra las materias tradicionales, pero incorpora
otras nuevas que atienden, sobre todo, a la irrupcién de fenémenos que estan
cambiando el modo y la manera de afrontar el trabajo. Se apuesta, decidida-
mente, por el funcionamiento 4gil de los mecanismos participativos para
afrontar los importantes desafios que suponen las grandes transformaciones
tecnoldgica, digital y ecoldgica y las consecuencias disruptivas que tienen en
el seno de las empresas y su actividad, y, por ende, en el empleo y sus condi-

4 VI Acuerdo Social en Defensa del Empleo, en RDL 18/2021, de 28 de septiembre, de medidas
urgentes para la proteccién del empleo, la recuperacion econdmica y la mejora del mercado de trabajo
(BOE 29 de septiembre de 2021).
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ciones. En esta «transicion justa» !5 se promueve la anticipacion y participa-
cién proactiva de los sujetos negociadores, en el ejercicio de su autonomia
colectiva, a través de la formacién continua y la recualificacion.

Para las organizaciones firmantes del V Acuerdo para el Empleo y la
Negociacién Colectiva es fundamental «la adaptaciéon permanente de las
plantillas a las nuevas realidades a las que se enfrenta el mundo del trabajo
tanto en los procesos productivos como organizativos»; «son imprescindi-
bles los planes de formacién permanente que, con las necesarias actualiza-
ciones, capaciten a las trabajadoras y trabajadores para responder a las nue-
vas realidades, marcadas, entre otras, por la transicidn digital y ecoldgica y
el envejecimiento de la poblacién trabajadora». La formacién continua re-
sulta imprescindible para fomentar la «nueva cultura del aprendizaje perma-
nente, que haga frente a la actualizacion constante de los trabajadores tam-
bién el lugar de trabajo.

El AENC 2023- 2025 manifiesta su compromiso por potenciar la forma-
cion, a través de la negociacion colectiva, como elemento estratégico para la
mejora de la empleabilidad de los trabajadores y de la competitividad de las
empresas. En concreto, propone adoptar medidas dirigidas a» garantizar la
igualdad de acceso de las personas trabajadoras a la formacién» y «promover
la corresponsabilidad de las empresas y personas trabajadoras en los procesos
de formacién» (Capitulo V).

Como novedad, incluye una referencia expresa a la «transicion tecnold-
gica, digital y ecoldgica» en linea con el contenido del Acuerdo Marco de Di-
gitalizacion Europeo (V AENC Capitulo XVI). En desarrollo de este Acuerdo
se considera oportuno que se «establezcan procedimientos concretos de infor-
macion previa a la representacion legal de las personas trabajadoras de los
proyectos empresariales de digitalizacion y de sus efectos sobre el empleo, las
condiciones de trabajo y las necesidades de formacién y adaptacién profesio-
nal de las plantillas, apostando por la formacién continua para la mejora de las
competencias digitales de las personas trabajadoras que facilite esta transicién
en la empresa».

Se considera prioritario que se «potencie la formacién a lo largo de la
vida laboral como elemento estratégico para la mejora de la empleabilidad de
las personas trabajadoras y de la competitividad de las empresas». Para ello, se
apuesta por el convenio colectivo como la via mds eficaz para adaptar el em-
pleo y las condiciones de trabajo a las realidades de sectores y empresas.

15 MoNEREO PEREZ, J. L., y MORENO VIDA, N., «Las politicas de formaci6n profesional: su centra-
lidad para el trabajo decente y la inclusién social», Temas Laborales, cit., p. 119.
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En efecto, el legislador deja en manos de los interlocutores sociales el
desarrollo del derecho a la formacién en su dimensién mas amplia '°. Cifiendo
su intervencidn al contenido estricto del articulo 23.3 ET, los sujetos negocia-
dores deben adaptar el ejercicio de este derecho de formacién profesional para
el empleo ajustando las necesidades formativas a las demandas especificas.
Una actuacion adaptada a esta realidad concreta es nuestra propuesta de los
Planes Digitales de Formacién (PDF) 7. Sin embargo, cabe adelantar, como
tendremos oportunidad de analizar, que la realidad viene marcada por la esca-
sa actividad de los sujetos negociadores en el desarrollo de la concrecion del
derecho de formacion '®.

Por lo que se refiere al Ordenamiento juridico aleman también otorga
competencias a los interlocutores sociales en la planificacion del sistema de
formacién continua. Entre sus funciones estd la de identificar las necesidades
formativas demandas del sector y adecuarlas a las necesidades que demanda el
mercado de trabajo. Desde el Gobierno, en el marco del didlogo social, se estd
promoviendo una estrategia nacional para impulsar la formacion continua con
el fin de favorecer la promocion profesional y empleabilidad. Esta estrategia se
orienta en un doble sentido: por un lado, se fomentan nuevas férmulas de fi-
nanciacion de formacion para que los trabajadores acceden a iniciativas forma-
tivas, y por otro se apoya a los comités de empresa en el ejercicio de sus dere-
chos para presentar iniciativas y medidas en el campo de la formacién continua.

El Derecho alemédn no contiene un derecho individual del trabajo a la
formacion en el marco del contrato de trabajo. No se plantea la dicotomia «de-
recho del trabajador y deber del empresario a la formacién» en la relacion la-
boral. Por ello, el empresario ni estd obligado a asumir los costes de la forma-

16 No solo el articulo 23.3 ET invita a los sujetos negociadores del convenio colectivo del 4mbito de
aplicacion de que se trate, a regular los aspectos referidos a la formacién. También estan 1lamados a inter-
venir —por ejemplo, a tenor de lo establecido en la Ley Orgédnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion
de datos y garantias de los derechos digitales—, en la disposicion de cldusulas convencionales relacionadas
con la formacién del trabajador en materia de proteccion de datos de cardcter personal para su adecuado
tratamiento o formacién para utilizar las herramientas informaticas del trabajo e incluso para garantizar el
ejercicio efectivo del derecho a la desconexidn digital. Una referencia a la formacién profesional en com-
petencias digitales en la negociacidn colectiva, en VILLALBA SANCHEZ, A. «El papel de los agentes socia-
les y de la negociacion colectiva respecto de la formacién profesional del trabajador en competencias di-
gitales», en Mella Méndez, L. (Dir): La formacion profesional, para la empresay la sociedad del siglo xxI,
cit., pp. 176-187.

17 SANCHEZ-URAN AZARNA, Y.; GARCIA PINEIRO, N. P., y CRISTOBAL RONCERO, R., «Automatiza-
cién, transformacion digital y brechas competenciales: propuestas en materia de formacion», Digitaliza-
cion, recuperacion y reformas laborales, Comunicacion presentada al XXXII Congreso Anual de la Aso-
ciacién Espaiiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 2022, cit., pp. 115-127.

18 Cfr. Epigrafe VI sobre la intervencién de la negociacién colectiva en la regulacién de los derechos
y obligaciones de formacion continua previstos en el articulo 23.3 ET.

58



EL DERECHO A LA FORMACION PROFESIONAL EN EL DERECHO ESPANOL...

cion del trabajador, ni tampoco a «liberarle» de su obligacion de trabajar, salvo
que se especifiquen legalmente los términos del ejercicio del disfrute.

La estrategia nacional de formacion continua (Nationale Weiterbil-
dunsstrategie) apuesta, en linea con la estrategia europea 2030, por la promo-
cion y el fomento, desde una perspectiva global, por la cualificacién en com-
petencias profesionales de los trabajadores a través de la formacion
permanente como instrumento y motor de cambio para hacer frente a la trans-
formacion del modelo social y econdmico alemén.

La ley alemana de constitucién del centro de trabajo, Betriebsverfas-
sungsgesetz, BetrVG, al igual que nuestro articulo 64. 5 e) ET atribuye el co-
mité de empresa (Betriebsrat) el derecho a ser consultado sobre los planes de
formacion profesional en la empresa (§ 98 BetrVG). Ademas, pone a disposi-
cion de los representantes legales de los trabajadores el derecho de cogestion
en la adopcion de medidas sobre iniciativas formativas en el centro de trabajo.

Por tanto, la intervencion de los representantes legales de los trabajadores
en materia formativa se configura sobre el derecho de consulta y el de la coges-
tién. A peticion del Betriebsrat «la empresa tiene que determinar las necesida-
des formativas de los trabajadores del centro de trabajo, estudiar y consultar
con este 6rgano las cuestiones de formacion de los trabajadores del centro»
(§ 97.1 Betr VG).

Ademas, el Betriebsrat participa en la gestion de las decisiones sobre las
modificaciones que el empresario planifique y que «puedan conllevar cambios
en las actividades formativas de las personas trabajadoras». También, dispo-
nen del derecho de cogestion para el desarrollo las acciones formativas en el
centro de trabajo, pudiendo oponerse a que determinadas personas intervengan
en las actividades de formacion, en dos supuestos: a) que no se adecten a sus
aptitudes profesionales, b) o que, habiendo participado, sean excluidos por no
haberlas desarrollado satisfactoriamente. Tanto en este caso como en el ante-
rior, si el empresario y el Betriebsrat no llegan a acuerdo, acudiran al arbitraje
para solucionar el conflicto (§ 97.2 BetrVG). La formacion continua se desa-
rrolla en la empresa y/o en el centro y, precisamente, es en este dmbito en el
que se implican los representantes legales de los trabajadores.

Por otro lado, resultan relativamente frecuentes los acuerdos de centros
de trabajo (Betriebsvereinbarungen) sobre el derecho de los trabajadores a
participar en acciones formativas. No sucede lo mismo, sin embargo, en la
negociacion colectiva en el que la implicacion de los interlocutores sociales es,
hasta la fecha, también escasa.

El Plan Nacional de Recuperacion, Transformacién y Resiliencia 2023
contiene como eje vertebrador la ampliacion, modernizacion y generalizacion
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de los mecanismos de formacion a lo largo de toda la vida entre la poblacién
activa es también. También, se apuesta por la negociacion colectiva para abor-
dar el debate sobre la formacion permanente de los trabajadores y actualizar
los convenios colectivos incorporando contenidos como la formacién perma-
nente de la poblacion trabajadora '°. Por su parte, la Estrategia Espaiola 2050 2
insiste en la necesidad de «modernizar nuestro tejido productivo (...) a través
de una mejora de la formacion y capacidades de toda nuestra poblacion», con
insistencia de la participacion de la participacion de los interlocutores sociales
con un resultado de efecto moderado.

En definitiva, se constata un interés general por construir un derecho sub-
jetivo a la formacion de las personas trabajadoras en el marco del contrato de
trabajo con intervencion en su regulacion.

El derecho de formacién no solo se circunscriba al &mbito estricto del
Estatuto de los Trabajadores, sino que alcanza también a una serie de normas
que se articulan en paralelo al ET.

Pues bien, la prevision de formacion, recogida en el articulo 23 ET, en-
cuentra amplio desarrollo, «en una vasta legislacion especializada, que discu-
rre al margen del Estatuto» 2!,

En efecto, son muchas las leyes que guardan una estrecha conexién con
el derecho de formacidn del trabajador, que contribuyen tanto sélo al desarro-
llo de este derecho como a la empleabilidad de los trabajadores y a la compe-
titividad empresarial.

Una de esta normas es la Ley 3/2023, de 1 de marzo, de Empleo (en ade-
lante, LE), que ha sido recientemente modificada, y que ha optado, en esta
dltima reforma, por construir las politicas de empleo sobre el concepto de
empleabilidad, que se erige como elemento nuclear, aglutinando «al conjunto
de competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan las capacidades
de las personas (....) para aprovechar las oportunidades de formacion (...) para
progresar profesionalmente y adaptarse a la evolucion de la tecnologia y las
condiciones del mercado de trabajo» [art. 3.b) LE].

De hecho, es objetivo de la politica de empleo, entre otros, «el manteni-
miento del empleo y la progresion profesional de las personas ocupadas, me-
diante la mejora y la actualizacion preventivas y activas de sus cualificaciones

19 Proyecto Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia. Madrid, 2021. https://www.lamon-
cloa.gob.es/presidente/actividades/Documents/2021/130421%?20Plan%20de %2 0recuperacion%2C %20
Transformacion%20y%20Resiliencia.pdf.

2 «Espaiia 2050. Fundamentos y propuestas para una Estrategia Nacional a largo plazo»: https:/
futuros.gob.es/nuestro-trabajo/espana-2050 Gobierno de Espafia.

21 A. MONTOYA MELGAR, J. M.; GALIANA MORENO, A. V.: SEMPERE NAVARRO,, y Ri0OS SALME-
RON, B., Comentarios al Estatuto de los Trabajadores, 7.% ed., Ed. Aranzadi, Pamplona, 2007, p. 52.
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a través de la formacion en el trabajo (...)» [art. 4.c) LE]. Asimismo, los ins-
trumentos de planificacion de la politica de Empleo —la Estrategia Espafiola de
Apoyo Activo al Empleo y el Plan Anual de Fomento Digno— se articulan
como politica de actuacioén para el empleo sobre el Eje 2, «Formacion» [art.
12.4b) LE y 13.3, b) LE]. En dicho eje se incluyen las «actuaciones de forma-
cion en el trabajo «dirigidas al aprendizaje, formacion, recualificacién o reci-
claje profesional (...)», entre otras, las referidas a favorecer la transformacion
digital, reduciendo la brecha que existe en este &mbito. El Plan 2023 se presen-
ta como «un instrumento esencial (...) con el que contribuir a responder mejor
las necesidades de empleo y formacién de las empresas» 22. En este contexto,
el derecho a la formacién del trabajador, y en concreto, el permiso de forma-
cion profesional vinculado a la actividad de la empresa se consolida como uno
de los objetivos del sistema de formacion en el trabajo [art. 33.b) LE].

Por su parte, el RD 1069/2021, de 4 de diciembre, por el que se aprueba la
Estrategia Espafiola de Apoyo activo al Empleo 2021-2024 determina el marco
conceptual y organizativo al que deben referirse todas las actuaciones que se
lleven a cabo en el seno del Sistema Nacional de Empleo en materia de forma-
cioén profesional en el ambito laboral. Entre los objetivos estructurales de la Es-
trategia 2021-2024 se establece la necesidad de «ajustar la oferta formativa da
las necesidades del mercado de trabajo y a la mejora de la competitividad del
tejido empresarial, con especial atencion a las competencial digitales». Se plan-
tean medidas concretas para hacer frente a los desafios estructurales derivados
del proceso de transformacidn digital que inciden directamente en el nuevo en-
torno laboral. En este sentido, 1a formacion y el refuerzo formativo en competen-
cias digitales se concibe como una garantia de los derechos de las personas tra-
bajadoras en el nuevo entorno digital que demanda el mercado de trabajo.

En definitiva, la nueva Ley de Empleo, en linea con el espiritu del ET,
integra el derecho a la formacion como un derecho-deber relacionado con las
politicas de empleo®® y con la formacion profesional para el empleo (art. 40

22 Resolucién de 29 de mayo de 2023, por la que se publica el Acuerdo del Consejo de ministros
de 123 de mayo de 2023, por el que se aprueba el Plan Anual para el Fomento del Empleo Digno 2023
(BOE 6 de junio de 2023).

23 PEREZ DEL PRADO, D., «La Ley 3/2023, de empleo. Principales novedades», Revista Foro de La-
bos, num. extraordinario, 2023, p. 89. En su trabajo, el autor pone de manifiesto «las diferencias impor-
tantes en funcién (...) de la particular concepcién de las politicas de empleo». Se cita como ejemplo, las
diferencias en cuanto objetivos, enfoque y cambios de la reforma de 2011 y 2013, como también la del
RDLeg 3/2025 y la actual Ley 3/2023.
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Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba al
Texto Refundido de la Ley de Empleo) *.

Es preciso hacer ahora referencia al sistema de formacién profesional que
ha construido el legislador para la realizacion y desarrollo de este derecho. Con
anterioridad a la entrada en vigor de la nueva Ley Orgénica 3/2022, de 31 de
marzo, de ordenacioén e integracion de la Formacion Profesional, la Ley 5/2002,
de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional preveia una
estructura del sistema de formacién profesional entorno a dos subsistemas.

De un lado, la formacidn profesional reglada, que tenia lugar en el marco
de un entorno educativo, y por regla general en un estadio previo a la incorpo-
racion de la persona trabajadora en el mercado laboral («formacion inicial).

De otra parte y con carécter relevante para el Derecho del Trabajo, el se-
gundo de los subsistemas atn vigente se refiere a la «formacién profesional
para el empleox». Se trata de un subsistema externo al &mbito educativo y desa-
rrollado al amparo del contrato de trabajo que persigue «impulsar y extender
entre las empresas y los trabajadores ocupados y desempleados una formacion
que contribuya al desarrollo personal y profesional de los trabajadores y a su
promocion en el trabajo que responda a las necesidades del mercado laboral y
esté orientada a la mejora de la empleabilidad de los trabajadores y la compe-
titividad empresarial» (art. 40 Real Decreto Legislativo 3/2015).

Dentro del mismo, la norma establece una diferencia, que se puede seguir
manteniendo en la actualidad, entre aquellas acciones formativas dirigidas a la
reinsercion laboral de las personas desempleadas («formacion ocupacional»)
y aquéllas dirigidas a los trabajadores asalariados de las empresas con la fina-
lidad de actualizar sus competencias a las necesidades formativas derivadas de
la permanente mutacién del sistema productivo («formacién continua») .

Si bien esta estructura estd destinada a desaparecer tras la publicacion de
la Ley Orgéanica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion e integracion de la
Formacioén Profesional, que pretende construir un tnico Sistema de Formacion
Profesional, es preciso continuar con esta distincion ante la imprevisibilidad

24 Repérese en que LO 3/2022 no ha modificado el articulo 40 del Real Decreto Legislativo 3/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Empleo, que regula el «sistema de
formacion para el empleo en el 4ambito laboral.

% Las leyes alemanas siguen distinguiendo entre formacidn inicial y formacién continua, pero cir-
cunscrita a la formacion dual en la empresa. Se distingue entre formacion continua (Weiterbildung) para
conseguir formacién en competencias o recualificacion profesionales y formacién continua (Fortbildung)
de adaptacion o «capacitacion». De «adaptacién» para adecuar, por ejemplo, las cualificaciones ya adqui-
ridas a los cambios tecnolégicos, o de «capacitacion» para mejorar las competencias profesionales del
trabajador. Como se ha indicado, son las leyes de los Ldnder las que recogen, de modo especifico, las
iniciativas formativas: o «el permiso individual de formacién o «permiso anual de formacién» como dere-
chos que el trabajador puede ejercitar en el desarrollo de su contrato de trabajo.
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del disefio final que vaya a adoptarse y, a la espera de la elaboracién y entrada
en vigor del desarrollo reglamentario que exige la norma (Disp. Final 8.*). Mds
aun cuando la LO 3/2022 no ha modificado el mencionado articulo 40 del Real
Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley de Empleo, que regula el «sistema de formacién para el
empleo en el ambito laboral» ?°. Eso si, en todo aquello que no contradiga lo
que establece la LO 3/2022, que de manera muy confusa introduce un apartado
segundo en la disposicion derogatoria en la que se dicta que: «Quedan deroga-
das cuantas disposiciones de la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se
regula el Sistema de Formacion Profesional para el empleo en el &mbito labo-
ral se opongan a lo establecido en la presente ley». Cabe suponer que a medida
que se vaya implantando el nuevo Sistema de Formacién Profesional, los de-
sarrollos reglamentarios o, tal vez, el legislador articulard, conveniente y cohe-
rentemente, todas estas piezas ?’.

Asi las cosas, el «sistema de formacion profesional para el empleo» se
disefia, por primera vez, con rango de Ley, por la Ley 30/2015, de 9 de sep-
tiembre, por la que se regula el Sistema de Formacion Profesional para el
empleo en el dmbito laboral y su reglamento de desarrollo, el Real Decre-
to 649/2017, de 3 de julio, que el que se desarrolla la Ley 30/2015, de 9 de
septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacion Profesional para el
empleo en el ambito laboral %%

26 MARTIN VALVERDE, A., y GARCIA MURCIA, J., Derecho del Trabajo, 32.* ed., Ed. Tecnos, 2023,
pp- 483-484 MENENDEZ SEBASTIAN, P., y RODRIGUEZ CARDO, 1., «El impacto de la nueva ordenacién le-
gal de la formacion profesional en el derecho del trabajo: una primera aproximacién», Revista General de
Derecho del trabajo y de la Seguridad Social, 2022, nim. 63, p. 76.

27 MENENDEZ SEBASTIAN, P., y RODRIGUEZ CARDO, 1., «El impacto de la nueva ordenacién legal de
la formacion profesional en el derecho del trabajo: una primera aproximacioén», Revista General de Dere-
cho del trabajo y de la Seguridad Social, 2022, nim. 63, p. 76.

% Como se ha venido advirtiendo, esta rama de la formacién profesional no se gestiona por la Admi-
nistracién educativa, sino por los servicios publicos de empleo, con participacién de las organizaciones em-
presariales y sindicales (art. 40 del Real Decreto Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley de Empleo y por los arts. 23 a 26 Ley 30/2025). Se financia mediante la cuota de
formacién empresarial que abonan las empresas y los trabajadores con las aportaciones de los presupuestos
publicos y se imparte a través de una red de centros publicos y privados acreditados o en las propias empre-
sas, En cuanto a las acciones formativas que prevé, se da cabida a dos tipos: a) de las empresas para sus tra-
bajadores y b) de las Administraciones competentes para sus trabajadores ocupados para desempleados
(arts. 8 y 14 Ley 30/2015 y art. 4 RD 649/2017). Las acciones formativas programadas por las empresas —
Unicas relevantes a efectos del precepto del Estatuto de los Trabajadores que pretende analizarse— deben
responder a necesidades formativas reales y especificas de cada empresa y sus trabajadores, pudiendo parti-
cipar en ellas, como analizaremos mds adelante, no solo los trabajadores asalariados que se encuentren en
activas en dichas empresas, sino «trabajadores fijo-discontinuos en los periodos de no ocupacién, asi como
los trabajadores que, durante su participacion en esta formacion, accedan a situaciones de desempleo y los
trabajadores afectados por medidas temporales de suspension de contrato por causas econémicas, técnicas,
organizativas o de produccion, en sus periodos de suspensién de empleo (art. 9 Ley 30/2015). Para su finan-
ciacién, las empresas pueden aplicar bonificaciones a las cuotas de la seguridad social (art. 9.4 Ley 30/2015).
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Bajo esta nueva configuraciéon y ordenacion del Sistema de Formacién
Profesional se desarrolla el derecho a la formacién profesional, en aras a favo-
recer «la formacion a lo largo de toda la vida, acomoddndose a las distintas
expectativas y situaciones personales y profesionales», para favorecer « la pro-
mocién y formacion profesional en el trabajo», incluida la referida «al desarro-
llo de planes y acciones formativos tendentes a favorecer la empleabilidad», de
conformidad con lo establecido en el articulo 4.2 bET [art. 3.1 ¢) LO 3/2022] %.
El Real Decreto 659/2023, por el que se desarrolla la ordenacién del sistema
de formacion profesional garantiza, asimismo, un régimen de formacion, ca-
paz de responder a las «aspiraciones de cualificacion profesional de las perso-
nas a lo largo de su vida y a las competencias demandadas por el mundo labo-
ral» [arts. 2.c), 3.¢0)].

Por tanto, la formacion es un factor estratégico para el ser humano y para
su trabajo. Las soluciones que demandan las necesidades de adquisicién y
adaptacion de las competencias y habilidades conciernen a las instituciones y
técnicas del Derecho del Trabajo para alojar esas transiciones profesionales.
No es un obstaculo baladi, pues la necesidad de formacidén y el buen diagnés-
tico de las necesidades formativas que el mercado laboral requiere en cada
momento ha de ser preciso y certero para la adaptaciéon del conocimiento a
tales necesidades.

Como sefiala Montoya Melgar *°, «la formacion se concibe como derecho
del trabajador para realizar las actividades formativas en el marco de un plan
desarrollado por iniciativa empresarial» con miiltiples funciones: a) mejora la
empleabilidad, b) fomenta el desarrollo de las politicas activas de empleo, c)
incrementa la competitividad, d) mejora de la competitividad empresarial, e)
favorece la promocién laboral y profesional, f) permite la obtencién de las
cualificaciones profesionales, g) lleva consigo la adquisicién de competencias
y cualificaciones profesionales y, en fin, h) es fundamental para el desarrollo
del aprendizaje a lo largo de la vida.

No puede obviarse la necesidad de adecuar las competencias de las per-
sonas trabajadoras a las nuevas realidades a alas que se enfrenta el mundo del
trabajo, tanto en los procesos productivos, como organizativos. Las inversio-
nes en formacion son directamente proporcionales a la creacion de empleo y a

2 Téngase en cuenta que la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, que regula el sistema de formacion
profesional para el empleo en el dmbito laboral, en todas las disposiciones que no se opongan a lo estable-
cido en la Ley 3/2022, mantiene el protagonismo esencial de la formacién profesional para el empleo al
objeto de «favorecer la formacién a lo largo de la vida de los trabajadores» para mejorar su empleabilidad,
asi como su desarrollo profesional y personal (arts. 1-3).

3" «La reforma laboral de 2012: los fines y los medios», en Montoya Melgar, A., y Garcia Murcia, J.
(Dirs.), Comentario a la Reforma Laboral de 2012, Ed, Civitas, Madrid, 2012, p. 15.
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la reduccion del gasto por desempleo y, por tanto, la formacion, entendida
como formacién generalizada, permanente y de calidad, debe ser la base del
modelo productivo espaiiol. Por todo ello, se ha reconocido a favor del traba-
jador el derecho a un permiso retribuido con fines formativos, con el correlati-
vo deber empresarial de formacion, convirti€éndolo en una realidad en el con-
trato de trabajo®' que funciona como garantia vinculante de la formacién
programada por las empresas en el marco del sistema de formacién profesio-
nal (Ley 30/2015).

31 GARcia PIREIRO, N. P, «Nuevas perspectivas del derecho a la formacién profesional», en Thi-
bault Aranda, J. (Dir), La Reforma Laboral de 2012: Nuevas perspectivas para el Derecho del Trabajo, La
Ley, 2012, p. 80.
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LA OBLIGACION EMPRESARIAL DE FORMACION
EX ARTICULO 23.3 ET

En la relacién laboral, las personas trabajadoras tienen derecho a la for-
macioén profesional en el trabajo para favorecer su aprendizaje permanente y el
pleno desarrollo de sus capacidades profesionales [art. 4.2.b) ET]. Con esta
finalidad, el legislador de 2012 consciente de la importancia de la formacién
en el ambito de las relaciones laborales, y de manera especial del contrato de
trabajo, perfecciona aspectos relativos de la formacion profesional, situando el
eje de la reforma en el reconocimiento de la formacién profesional como un
derecho individual de los trabajadores a través de un permiso retribuido con
fines formativos (art. 23.3 ET).

En efecto, la Ley 3/2012 destaca el interés del legislador por reforzar el
componente formativo en el marco de la relacién de trabajo para favorecer la
empleabilidad, la profesionalidad y la estabilidad en el empleo. El modelo de
regulacion legal del derecho a la formacion profesional ha evolucionado hacia
un modelo positivo; se reconoce el derecho de formacion profesional de los
trabajadores, de un lado, y de otro, se obliga al empresario a asumir obligacio-
nes de formacién para su mantenimiento y obligacion'. En esta linea de apues-
ta por la formacién como elemento imprescindible para facilitar la cualificacion
profesional de los trabajadores en el marco del contrato de trabajo se desenvuel-

! LLEO CASANOVA, B., «La formacién profesional en el trabajo», en Goerlich Peset, J. M. (Coord.):
Comentarios al Estatuto de los Trabajadores. Libro Homenaje a Tomds Sala Franco, Ed. Tirant lo blanch,
Valencia, 2016, p. 492. En el mismo sentido: SEMPERE NAVARRO, A. V., Reforma Laboral 2012, Ed. Thom-
son Reuters Aranzadi, 2012, p. 13.
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ven las dltimas reformas laborales 2, también el Real Decreto-ley 32/2021, de 28
de diciembre de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la es-
tabilidad en el empleo y la trasformacion del mercado de trabajo.

La formacidn se inserta en el contrato de trabajo, obligando al empresario
a favorecer el ejercicio de este derecho al trabajador a través de acciones for-
mativas en el marco de un plan de formacién desarrollado por iniciativa suya
o establecido por la negociacidn colectiva. Si esta formacion no se ofrece, el
derecho del trabajador se entenderd cumplido a través del permiso anual de
formacion.

El apartado tercero del articulo 23 ET presenta una estructura compleja
en la que, al tiempo, se entremezcla la determinacién de una obligacién (con
los presupuestos o requisitos que exige), junto con la forma de cumplimiento
de ésta, en la que aparece un supuesto de cumplimiento «en todo caso» de la
obligacion (si bien con una excepcion), junto con otras posibilidades alternati-
vas de cumplimiento.

En una aproximacién inicial la norma parece configurarse ofreciendo una
alternativa al empresario, lo que nos aproxima a la teoria de las obligaciones
alternativas; si bien al entrar un poco mas en la intrincada redaccion del pre-
cepto parece hacer referencia en parte a una obligacion facultativa.

Las obligaciones alternativas se encuentran reguladas en los articu-
los 1131 y siguientes del Cddigo civil, disponiendo el mencionado precepto:
«El obligado alternativamente a diversas prestaciones debe cumplir por com-
pleto una de estas. El acreedor no puede ser compelido a recibir parte de una
y parte de otra».

Tales obligaciones implican «una pluralidad de posibles prestaciones,
cada una de las cuales se encuentra perfectamente individualizada» ®. En ellas
existen varias prestaciones contempladas en la obligacion, debiendo cumplirse
tan solo una de ellas. Siguiendo a la doctrina «presupone la existencia de una
sola obligacion, pero dotada de una prestacion compleja en la que se contem-
plan varias posibilidades solutorias destinadas siempre a garantizar la satisfac-
cion del acreedor» *. En ella «existen dos o mds prestaciones que se configuran
como posibles prestaciones, de forma disyuntiva»®>, de manera que siempre
existe una opcién para el deudor que podra elegir cualquiera de ellas.

2 Sobre las tdltimas normas aprobadas por el legislador que incluyen el componente formativo como
mecanismo de empleabilidad y mantenimiento del empleo de las personas trabajadoras, Cfr. 3.

3 Dfez-Picazo, L., Fundamentos de Derecho Civil Patrimonial, T. II, Las relaciones obligatorias,
6.% edic., Thomson Civitas, Cizur Menor, 2008, p. 343.

4 RAMS ALBESA, J., en Comentario al Cédigo Civil, Ministerio de Justicia, T. IT, p. 113.

5 MARIN LOPEZ, J. J., en Comentarios al Cédigo Civil, Bercovitz Rodriguez- Cano, R. (Dir.), T. VI,
Tirant lo Blanch, Valencia, 2013, p. 8341.
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Resumiendo su régimen vemos que no existe inconveniente en que las
posibles obligaciones alternativas sean unas de dar y otras de hacer. La elec-
cion, previa a la concentracién de la obligacion, corresponderd, en principio,
al deudor. Se exige que todas las posibles prestaciones hayan quedado deter-
minadas de manera inicial, siendo esencial que no se exija un acuerdo poste-
rior entre acreedor y deudor.

La categoria doctrinal de las obligaciones facultativas, o con facultad de
sustitucion, no estd recogida en el Cédigo civil, aunque su reconocimiento es
general a nivel doctrinal y jurisprudencial ®. En este caso existe una tnica pres-
tacién, pero concediéndose al deudor la posibilidad de su pago o cumplimien-
to con la realizacién de una prestacion distinta.

La principal diferencia entre unas y otras reside en que, en las alternativas,
al existir diferentes obligaciones en prestacion, la presencia de caso fortuito o
de imposibilidad de cumplimiento para liberar al deudor debe afectar a todas,
mientras que, si es parcial, la obligacién se va concentrando. Por el contrario,
en las facultativas al existir solo obligacion de cumplimiento de una tnica obli-
gacion, su imposibilidad libera al deudor también de la facultad solutoria.

Para ahondar algo més en la cuestion, centrando el precepto en cuestion,
habria que determinar a qué obligacion estamos haciendo referencia, si a la
correspectiva del derecho a formacién que le asiste al trabajador (a la que se
refiere la totalidad del precepto); o a la propia determinada en el apartado ter-
cero relativa a la obligacidn consistente en conceder al trabajador un permiso
retribuido de veinte horas anuales, siempre que concurran los requisitos de
tener al menos un afio de antigiiedad en la empresa y que la formacion esté
vinculada a la actividad de la empresa, precisando que la posibilidad de que
sean dias acumulables hasta cinco afios.

Centrdndonos en la propia del apartado tercero parece que el empresario
puede escoger entre elegir el pago de la obligacion de abonar el permiso retri-
buido o elegir la realizacién de un plan de formacion, lo que nos acercaria a las
caracteristicas propias de las obligaciones alternativas.

No obstante, al realizar 1a mencién de que «el derecho se entenderd cum-
plido en todo caso» cuando el trabajador pueda realizar las acciones formati-
vas en el plan desarrollado por el empresario o comprometido por la negocia-
cion colectiva, nos estaria reconduciendo a las obligaciones facultativas, de
modo que quedaria cumplida la obligacién decidiendo el empresario realizar
el plan de formacién. Se eliminaria asi definitivamente el cumplimiento del
permiso retribuido por el que ya no se podria optar. Mantener la alternatividad

¢ Entre otras SSTS (Sala 1.%) de 22 de junio de 1984 (RJA 3257) y 13 de marzo de 1990 (RJA 1691).
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llevaria al resultado extrafio de que la concentracién no estuviera en la volun-
tad del empresario deudor, ni tampoco en el acreedor, sino que se produciria ex
lege por la circunstancia de haber elaborado el empresario el plan de forma-
cion. Es decir, de existir el plan de formacion no podria el deudor elegir el
pago del permiso retribuido (ni tampoco el acreedor), lo que nos separa de la
categoria de las obligaciones alternativas.

La configuracion de la obligacién principal estaria en satisfacer el permi-
so retribuido, si bien el empresario cumple con la misma si existe plan de for-
macion desarrollado por su iniciativa o por negociacidn colectiva, lo que, no
sin fisuras, nos aproxima a la obligacién facultativa.

En definitiva, el articulo 23.3 ET «reconoce un derecho a un permiso»,
«no impone a la empresa la obligacion de ofrecer/impartir la formacion».
Como ha sefiado el Tribunal Supremo, en su sentencia de 20 de diciembre de
2019, «el empresario no tiene la obligacién de asumir las cargas para el man-
tenimiento y actualizacién permanente de los conocimientos y capacidades
profesionales de los trabajadores» 7. Su obligacion de otorgar formaciéon profe-
sional se circunscribe a dos supuestos: a) la formacion dirigida a la adaptacién
a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo para evitar la extincion
del contrato de trabajo por este motivo, b) la formacion para el empleo vincu-
lada a la actividad de la empresa. Fuera de éstos, el deber empresarial se limi-
ta a facilitar que los trabajadores obtengan la formacién profesional a través de
la concesién de los derechos instrumentales recogidos en los apartado primero
y tercero del articulo 23 ET.

1. LA INICIATIVA EMPRESARIAL DE FORMACION EN EL MARCO
DE UN PLAN DE FORMACION PROFESIONAL

El articulo 23.3 ET establece que la obligacion empresarial de formacién
se dispone a través de acciones formativas en el marco de un plan de formacion
desarrollado por iniciativa empresarial, mediante la formacién comprometida
en la negociacion colectiva e incluso también, a través del disfrute de los «per-
misos individuales de formacién».

De esta forma, el derecho a la formacién del trabajador «se entenderd cum-
plido en todo caso», cuando éste pueda realizar las acciones formativas en el
plan propuesto por el empresario o comprometido por la negociacion colectiva.

7 STS 719/ 2019, de 20 de noviembre.
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1.1 Las acciones formativas en el marco de un plan de formacion
desarrollado por iniciativa empresarial

Tal como se ha sefialado, el Real Decreto-ley 32/2021 sigue apostando,
pero de forma insuficiente, por la formacion como elemento imprescindible
para facilitar la cualificacion profesional de los trabajadores en el marco del
contrato de trabajo.

En este sentido, la norma incorpora relevantes novedades en el &mbito de
los contratos formativos, en el nuevo mecanismo RED, pero no ha continuado
con la importante transformacién de la formacién profesional que exige la
actual situacion del mercado de trabajo —por ejemplo, ni atiende a la digitali-
zacion y ni a la transicion ecoldgica—, donde existen un nimero considerable
de vacantes disponibles por falta de cualificacion de los trabajadores.

En este contexto es de enorme relevancia el papel que juega la Ley Orgé-
nica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacidn integral de la formacién profesio-
nal, que propone un nuevo sistema de formacién y acompafiamiento profesio-
nales que «proporcione a las personas una formacién profesionalizante
adecuada, flexible y de calidad a lo largo de su vida», y «provea a las empresas
de los nuevos perfiles profesionales que son necesarios para cubrir la demanda
de empleo cualificado derivado de la modernizacién del actual sistema produc-
tivo y de la globalizacién de la economia» 3. Para ello, es fundamental combi-
nar esta norma con el Real Decreto-ley 32/2021 para valorar y determinar la
ordenacion de la formacion profesional que la ley proyecta para el futuro mas
inmediato®, y cumplir, asi, el objetivo de mejora de las perspectivas profesiona-
les, la empleabilidad y la ocupabilidad de las personas trabajadoras [art. 4.2.b)
y 23 ET].

En efecto, la Ley Organica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacién inte-
gral de la formacion profesional, integra ahora en unico Sistema de Formacion
Profesional, los dos sistemas que convivian en la norma anterior. De un lado,
la formacion profesional del sistema educativo con sus correspondientes ciclos

8 MELLA MENDEZ, L., «Sobre la Ley Organica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacién e integracién
de la formacién profesional: valoracién general de una ambiciosa reforma», Brief AEDTSS, 32, 2022,
p. 164.

° En este sentido, parece que la LO 3/2022 est4 llamada a completar la reforma laboral en alguno de
sus aspectos principales, como por ejemplo, en la articulacién y disefio de los procesos formativos que
faciliten la actualizacion e incluso la recualificacion permanente de las personas destinatarias de esa for-
macién en el contexto de un mundo en permanente cambio, en MENENDEZ SEBASTIAN, P., y RODRIGUEZ
CARDO, ., «<El impacto de la nueva ordenacion legal de la formacion profesional en el derecho del trabajo:
una primera aproximacion», Revista General de Derecho del trabajo y de la Seguridad Social, 2022,
nim. 63, pp. 60-61.
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formativos y, de otro, la formacién profesional, orientada a la eficaz creacion
de empleo ' a través de una formacidn flexible y de calidad (art. 3).

Su principal objetivo es «la constitucién y ordenacion de un sistema de
formacion profesional al servicio de un régimen de formacién y acompaia-
miento profesionales que sea capaz de responder con flexibilidad a las expec-
tativas y las aspiraciones de cualificacion profesional de las personas a lo largo
de su vida». Se trata de atender asi, a pesar de la tardanza del legislador en
reaccionar ante las exigentes y urgentes necesidades formativas de presente y
de futuro, a la demanda de cambio sustancial que venia reclamando nuestro
sistema de formacién profesional para favorecer su utilidad como instrumento
educativo/formativo para la reintegracion laboral. Lo que confirma, una vez
mads, la relevancia de la formacién profesional como mecanismo imprescindi-
ble para reforzar la competitividad de los trabajadores y de la empresa.

Bajo esta nueva constituciéon y ordenacion del Sistema de Formacién
Profesional, que regula la LO 3/2022, se desarrolla el derecho a la formacion
profesional '!, cuyo objeto es «la formacién a lo largo de toda la vida (Life long
learning), acomoddndose a las distintas expectativas y situaciones personales
y profesionales», para favorecer « la promocién y formacién profesional en el
trabajo», incluida la referida «al desarrollo de planes y acciones formativos
tendentes a favorecer la empleabilidad», de conformidad con lo establecido en
el articulo 4.2 b ET [art. 3.1.c) LO 3/2022] 2.

La norma propone la reconfiguracién de todo nuestro sistema de forma-
cién profesional reconduciendo el viejo sistema hacia uno diferente, integrador
y coherente, en el que encajen adecuadamente todos los procesos formativos a

10" La consecucion de este objetivo se articula sobre los siguientes aspectos: a) una nueva oferta for-
mativa que ha de identificar las competencias profesionales demandas en el mercado laboral, atendiendo
a las necesidades del modelo productivo. Un parte de esta nueva oferta ha de dirigirse la adquisicién de
competencias digitales en consonancia con las iniciativas formativas que apruebe el Plan especifico de
competencias e inteligencia artificial en la formacion profesional. Se crea el Catdlogo Nacional de Ofertas
de Formacién Profesional, que incluira toda la oferta que se puedan cursar en nuestro pais, b) Participacién
destacada de las empresas y de los agentes sociales en el disefio desarrollo, evaluacién e innovacion del
sistema de formacion profesional (formativo, acreditativo y orientador), c) Caracter dual de toda la forma-
cién profesional, lo que implica una fase de formacién en la empresa u organismo equiparado, que garan-
tiza el aprendizaje directo en una plantilla real y la incorporacién en un verdadero proceso productivo.

' En efecto, el &mbito objetivo de la Ley Orgénica 3/2022 engloba en un sistema dnico tres materias
interrelacionadas entre si: formacién profesional, la acreditacién de competencias y la orientacion de las
personas. Se busca, asi organizar de manera coordinada, completa y eficaz los tres aspectos claves de la
cualificacién de las personas.

12 Téngase en cuenta que la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, que regula el sistema de formacién
profesional para el empleo en el dmbito laboral, en todas las disposiciones que no se opongan a lo estable-
cido en la Ley 3/2022, mantiene el protagonismo esencial de la formacién profesional para el empleo al
objeto de «favorecer la formacién a lo largo de la vida de los trabajadores» para mejorar su empleabilidad,
asi como su desarrollo profesional y personal (arts. 1-3).
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los que la persona pueda incorporarse a lo largo de su vida. Sin duda, este es
uno de los puntos mds complejos de la nueva ordenacién del sistema de forma-
cion profesional, cuyo éxito dependera de la adecuada solucién a los diferentes
desajustes que puedan presentarse al integrar los referidos subsistemas '°.

Para evitar el vacio legal que supone la adaptacion del sistema al nuevo
de formacién profesional que impone la LO 3/2022, se ha optado por una for-
mula de relevo paulatino, que plaga de incertidumbres el panorama legal de la
formacion profesional 4. Esta formula de relevo paulatino mantiene la vigen-
cia de la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de
Formacion para el empleo en el dmbito laboral, con la consiguiente dosis de
incertidumbre que aporta al panorama legal de la formacién profesional, y, por
consiguiente, al de los mecanismos laborales que la acompafian. Por tanto,
para el desarrollo de las iniciativas de formacion profesional para el empleo
dirigidas a dar respuesta a las distintas necesidades individuales y del sistema
productivo sigue siendo de aplicacion, a los mencionados efectos, lo estableci-
do en el articulo 9 de la Ley 30/2015.

Dentro de la clasificacion de las acciones formativas que se prevén en el
marco del «sistema de formacién profesional para el empleo», el derecho pre-
visto en el articulo 23.3 ET encaja como «mecanismo de formacion continua»
durante la relacion laboral para la actualizacién de las competencias formati-
vas de los trabajadores vinculadas a la actividad de la empresa.

En este contexto, se encuadra la obligacion del empresario de ofrecer ac-
ciones formativas en el marco de un plan de formacién desarrolla por la inicia-
tiva empresarial. Por tanto, el empresario puede facilitar la formacién a sus
trabajadores, por iniciativa propia, en el marco de un plan de formacion profe-
sional, acudiendo al articulo 9 Ley 30/2015, en tanto que sigue plenamente Vvi-
gente, hasta que se encajen todos los procesos formacién en el nuevo Sistema
de Formacion Profesional. Estas acciones se desarrollardn con la flexibilidad
necesaria tanto en su contenido, cuanto en el momento y modo de imparticion:

1.1.1 CONTENIDO DE LA ACCION FORMATIVA

Por lo que se refiere al contenido de la formacion programada por las
empresas en el marco de un plan de formacioén, éste debera guardar relacion

13 MELLA MENDEZ, L., «Sobre la Ley Orgénica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacién e integracién
de la formacidn profesional: valoracién general de una ambiciosa reforma», cit., p. 164.

14 MENENDEZ SEBASTIAN, P. «El marco legal de la formacién profesional», en GARCIA MURCIA, J.,
Ed. RKK, 2022, p. 160.
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con la actividad empresarial (art. 9.2 Ley 30/2015), pero podra referirse a co-
nocimientos no estrictamente vinculados al puesto de trabajo que desempefia
el trabajador, e incluso podra tratarse de una iniciativa formativa de mejora
vinculada a una posible promocién profesional. En todo caso, unas y otras,
deberan guardar relacion con la actividad de la empresa. Lo determinante es
que se trate de una iniciativa formativa para el trabajador, en el marco de un
plan de formacién programada por la empresa, dirigida a mejorar o completar
su formacién profesional.

En efecto, ha de dirigirse a «la adquisicién, mejora y actualizacién per-
manente de las competencias y cualificaciones profesionales» de las personas
trabajadores, al objeto de favorecer su formacién a lo largo de toda su vida
laboral en las mismas o distintas tareas, conjugando sus necesidades y las de
la empresa.

Esta vinculacién de la formacion a la actividad de la empresa como obje-
to del derecho individual del trabajador es determinante y de gran relevancia
para su disfrute. Recuérdese, en este sentido, que el articulo 2.3 del Real De-
creto Ley 3/2012 hacia referencia a una «formacién vinculada al puesto de
trabajo», si bien con la posterior modificacion por el articulo 2.3 de la Ley
3/2012, en la redaccién vigente del articulo 23.3 ET, anuda la formacién pro-
fesional para el empleo a la actividad de la empresa.

El objetivo que persigue el legislador con esta modificacion es «fortale-
cer la preparacion profesional de los trabajadores» '°. La referencia al «puesto
de trabajo», en efecto, limita las posibilidades de formacién, mientras que la
mencion a la «actividad de la empresa» describe unos términos mas amplios
que conectan con la adopcion de medidas de flexibilidad interna en la empre-
sa '®. Se ofrece asi una respuesta equilibrada a los cambios que puede introdu-
cir el empresario, en tanto que cabe que encomiende a los trabajadores nuevas
funciones en virtud del margen de actuacién de que dispone ex articulo 39 y 41
ET, por lo que carece de sentido ceiiir las posibles acciones formativas a un
puesto concreto 7.

En definitiva, se vincula la formacién a la actividad de la empresa para
aclarar que su objetivo es mejorar la ocupabilidad del trabajador y, por ende, el

15 SEMPERE NAVARRO, A. V., Reforma Laboral 2012, Ed. Thomson Reuters Aranzadi, 2012, p. 13.

16 Debe destacarse, en este sentido la trascendencia que el reconocimiento expreso del derecho a la
formacién vinculada a la empresa tendrd de cara a la consecucién de eliminar el rigido sistema de catego-
rias profesionales, en GARCiA PINEIRO N. P., «Nuevas perspectivas del derecho a la formacién profesio-
nal», en Thibault Aranda, J. (Dir): La Reforma Laboral de 2012: Nuevas perspectivas para el Derecho del
Trabajo, cit., p. 83.

17" SEMPERE NAVARRO, A. V., y MARTIN JIMENEZ, R.., Claves de la Reforma Laboral de 2012 (Es-
tudios del RDley 3/2012, de 10 de febrero), Aranzadi, 2012, p. 172.
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mantenimiento del empleo '®. De hecho, el Tribunal Supremo, en su sentencia
de 20 de noviembre de 2019, ha entendido que «se incurre en confusién con-
siderar que la obligacion impuesta por el articulo 23.3 ET a la empresa, supone
el deber de ofrecimiento de formacion profesional». En este sentido, continda
el TS, «la obligada contribucién de la empresa a la formacién de sus trabaja-
dores se plasmard, bien en el ofrecimiento mismo de la formacién a sus expen-
sas, bien en el salario correspondiente a la ausencia por el permiso retribuido» .

No computa, dentro del alcance de esta obligacion, la formacién precep-
tiva que la empresa ha de impartir por mandato de otras leyes; tal y como su-
cede en el caso de la formacion de los trabajadores en materia de prevencion
de riesgos laborales (art. 19 LPRL), seguridad privada (art. 29 Ley 5/2014),
desconexion digital (art. 88 LO 3/2018) en el de la formacién de los trabajado-
res puestos a disposicion de empresas usuarias por partes de las empresas de
trabajo temporal (art. 12.3 LETT). En estos supuestos, nos situamos ante obli-
gaciones de «formacién adicional» 2, fuera del alcance de la obligacion facul-
tativa y especifica de formacion para el empleo, recogida en el articulo 23.3
ET, «que debe obligatoriamente impartir la empresa a su cargo conforme a los
previsto en otras normas (art. 23.3 ET). En efecto, la Audiencia Nacional, Sala
de lo Contencioso-Administrativo, en su sentencia de 23 de marzo de 2022, lo
ha confirmado, al declarar que “las acciones formativas derivadas de obliga-
ciones en materia de prevencion de riesgos laborales no pueden ser calificadas
como «formacion profesional para el empleo™» .

Por tanto, el empresario cumplird con sus obligaciones de formacion cuan-
do ofrezca acciones formativas previstas en el plan de formacién con una dura-
cion superior a la establecida legalmente; eliminandose, definitivamente, el cum-
plimiento del permiso retribuido del trabajador por el que ya no podria optar.

18 AGUILERA IZQUIERDO, R., y GARCIA PINEIRO, N. P., «La formacién profesional para el empleo:
reflexiones para su reforma», Revista Espariola de Derecho del Trabajo, 2020, nim. 147, p. 14.

1 Como ya se ha adelantado, el empresario, en virtud de lo establecido en el articulo 23.3 ET, al
poder escoger entre una u otra obligacion, podria parecer que €sta se acercaria a las caracteristicas propias
de las obligaciones alternativas. Pero, al mencionar que «el derecho se entenderd cumplido en todo caso»
cuando el trabajador pueda realizar las acciones formativas en el plan desarrollado por el empresario o
comprometido por la negociacién colectiva, nos estaria reconduciendo a las obligaciones facultativas, de
modo que quedaria cumplida la obligacion decidiendo el empresario realizar el plan de formacién.

20 MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del trabajador en el marco del
contrato de trabajo, cit., p. 191.

2l La Sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo contencioso-administrativo (recurso de apela-
cién nim. 2/2022), dictada el 23 de marzo de 2022, declara que los cursos formativos que vienen impues-
tos por la ley, como sucede en el caso de las acciones formativas obligatorias promovidas en cumplimien-
to de la Ley de prevencion de riesgos laborales, no pueden beneficiarse de las bonificaciones de las
cotizaciones empresariales a la Seguridad Social previstas por la Ley 30/2015, por la que se establece el
Sistema de Formacion Profesional para el empleo.
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Ahora bien, la Reforma del 21, a pesar de configurar la formacién como
uno de los ejes fundamentales sobre los que reposa, no ha incorporado férmu-
las concretas de mejora de la formacion de los trabajadores para facilitar la
transicion «verde», ecoldgica o medioambiental y la «digital» o «tecnologi-
ca». Por ejemplo, se podia haber atendido a la obligacién de garantizar a todas
las personas que trabajan un minimo de competencias digitales que les permi-
tan evitar, precisamente, una brecha digital que puede suponer su exclusion del
mercado de trabajo 2.

El legislador espafiol no ha optado por incluir, dentro de la prevision de
formacion, recogida en el 23 ET, un especifico derecho «a la formacién nece-
saria» para adquirir «cualificacion digital o tecnoldgica» o «cualificacion ver-
de o en sostenibilidad» en el marco del contrato de trabajo. Sin embargo, esta
prevision de formacion ha encontrado adecuado desarrollo en la nueva Ley de
Empleo y en la Ley Orgéanica de ordenacion e integracion de la formacion
profesional. Asi, entre los fines de «la formacién en el trabajo» se indica, junto
con la «consolidacion del derecho a la formacion, y a la promocién de los tra-
bajadores del articulo 4.2.b) y el 23 ET con referencia expresa al permiso indi-
vidual de formacién» [art. 33.2.b) Ley de Empleo], el de «acompaiiar los pro-
cesos de transformacion digital y ecoldgica» [art. 33.2.1) Ley de Empleo], en
el marco del derecho de formacién de los trabajadores en el contrato de traba-
jo, aunque no se mencione de forma expresa.

Asimismo, la Ley Organica de ordenacion e integracion de la formacién
profesional, para hacer frente a estas transiciones, fija, como objetivo, «ofertar
las formacién individualizada y suficiente, que incorpore de manera proactiva
y agil las competencias profesionales emergente, como (...) la digitalizacion,
la sostenibilidad, (..) como factores estructurales de éxito en el nuevo modelo
econdémico [art. 3. 1f)].

En fin, la conexidn entre el legislador estatutario y las normas «conexas»
(entre otras, Ley de Empleo y Ley del Sistema de Formacién Profesional para
el empleo) ha de ser muy estrecha, al menos si se pretende que la formacion
cumpla los objetivos de mejora de la ocupabilidad y empleabilidad de las per-
sonas trabajadoras. El articulo 23.3 ET es una pieza dentro del «mecanismo de
formacidén continua» en la relacién laboral para la actualizacion de las compe-
tencias formativas de los trabajadores vinculadas a la actividad de la empresa.

22 RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M., «Acceso al empleo, formacién y contratacién en le contexto de la
digitalizacion», en VV. AA., XXXII Congreso Anual de la Asociacion Espariola de Derecho del Trabajo y
de la Seguridad Social, cit., p. 78.
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Se requiere, por parte del legislador, un esfuerzo que complete la interco-
nexion, con agilidad y flexibilidad, del ordenamiento juridico laboral y del
nuevo sistema de formacién en el trabajo para atender y responder de formar
efectiva y competitiva a las transformaciones del mercado de trabajo, en con-
creto, a la doble transicion verde y digital.

Por su parte, la Ley nacional de potenciacién de la formacién continua
(Gesetz zur Stirkung der Aus- und Weitebildungsforderung), cuya entrada en
vigor tendrd en lugar en julio de 2024, fomenta el acceso a la empleabilidad y
ocupabilidad de los trabajadores a través de férmulas flexibles de adquisicion
de competencias y de refuerzo del apoyo al acompafiamiento en el itinerario
formativo de las personas trabajadoras

La norma trata de ofrecer a los trabajadores la oportunidad de adaptarse
a las nuevas situaciones del mercado de trabajo (digitalizacién, empleo verde).
En concreto, facilita el fomento y desarrollo de la formacion continua de todos
los trabajadores a través de la adquisicion de competencias profesionales que
les permitan, por un lado «realizar actividades que no «puedan» ser, facilmen-
te, sustituidas por el impacto tecnoldgico« y, por otro, que favorezcan «la
adaptacion en determinado sectores para que no se vean afectados por cambios
estructurales». Para ello, se prevé como instrumento de refuerzo la denomina-
da «garantia de formacion continua» (Ausbildungsgarantie). En este punto, los
interlocutores sociales también estdn llamados a desempefiar un papel relevan-
te. En concreto, han de comprometerse a fomentar y favorecer la incorpora-
cioén de iniciativas de formacién en los convenios colectivos a todas las perso-
nas trabajadores, en especial a los jovenes.

Sin embargo, habra que esperar al desarrollo de las cldusulas convencio-
nales para determinar su alcance y efecto. En todo caso, la norma no dispone
la retribucién de la formacién que se pretende garantizar. Hay un consenso
generalizado sobre la necesidad de debatir esta cuestion. Pero, hasta ahora, las
leyes alemanas sobre formacion, s6lo establecen el derecho del trabajador a
suspender el contrato de trabajo para acceder a acciones formativas.

1.1.2 DESARROLLO Y DISFRUTE DE LA ACCION FORMATIVA
Por lo que se refiere al momento de la imparticion de la formacion, se
exige que se desarrolle con la flexibilidad necesaria para atender las necesida-

des formativas de la empresa de manera agil y ajustar las competencias de sus
trabajadores a los requerimientos cambiantes del mercado de trabajo.

77



B EL PERMISO DE FORMACION PARA EL EMPLEO...

Como ya se ha sefialado antes, la mencion a la «actividad de la empresa»
vinculada al desarrollo de la iniciativa formativa se refiere a la posibilidad de
adoptar medidas de flexibilidad en las relaciones de trabajo, incluso hacer coin-
cidir las iniciativas formativas con decisiones que supongan cambios internos
en la empresa dentro de los mérgenes de flexibilidad que permite el ET (movi-
lidad funcional, modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo). Es de-
cir, se trata de ajustar con agilidad las iniciativas de formacién para mejorar las
competencias de los trabajadores a las exigencias del mercado de trabajo.

Para la programacion de los planes de formacion profesional en la empresa
se debe solicitar, atendiendo a los derechos de informacién y consulta a los repre-
sentantes legales de los trabajadores, la emision de un informe preceptivo sobre la
programacion de la formacion, indicando la pertinencia de las acciones formati-
vas propuestas en relacion con la actividad de la empresa [art. 64.5.e) ET].

En todo caso, los términos del disfrute de la accidon formativa se acomo-
darén a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto
directa como indirecta, entre las personas de uno y otro sexo. Finalizado el
periodo de consultas, si surgieran discrepancias entre la empresa y los repre-
sentantes legales de los trabajadores —por ejemplo, referidas al momento del
inicio y desarrollo de las acciones formativa—, deben constar por escrito y de
manera motivada. Si persisten durante el plazo establecido reglamentariamen-
te, la comision mixta encargada de la formacion > serd la competente para re-
solver tales controversias, a través de sus funciones de mediacion, sin que la
falta de acuerdo paralice la ejecucion de las acciones formativas y la corres-
pondiente bonificacion.

Programados los planes de formacion por la empresa en cooperacién con
los representantes de los trabajadores, un problema que se puede plantear es el
referido al momento de la accion de formacién. En concreto, se discute si se
ha de llevar a cabo dentro de la jornada de trabajo, y si es asi, si se computa, a
estos efectos, como tiempo de trabajo efectivo o no. En ese sentido, el TJUE
en su sentencia de 28 de octubre de 2021 ha declarado que constituye «tiempo
de trabajo» el periodo durante el cual un trabajador cursa una formacién pro-

2 En efecto, algunos convenios colectivos de sector disefian su estrategia formativa a través de «co-
misiones», «comités paritarios» o «comisiones mixtas de formacién». A modo de ejemplo, cabe citar, el
Comité Paritario Sectorial de Formacién, que se recoge en el articulo 90 del XX Convenio Colectivo de la
Industria Quimica (BOE 19 de julio de 2021), que tendrd por objeto participar en la elaboracién de planes
de formacién profesional destinados a adecuar los conocimientos profesionales de las personas trabajado-
ras a las nuevas tecnologias, a los cambios en la organizacién del trabajo y a facilitar la formacion y el
desarrollo profesional. Se le asignan todas las funciones que la legislacion laboral vigente reconozca a las
Comisiones Paritarias Sectoriales, ademds de las que vienen enumeradas hasta la letra «n» en el propio
articulo 9 del Convenio.
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fesional que le impone su empresario y se desarrolla fuera de su lugar habitual
de trabajo, en los locales de los servicios de formacion, y durante el cual no
ejerce sus funciones habituales 4.

Convendria, en todo caso, que el convenio colectivo concretara con pre-
cision el momento de disfrute de la accién formativa y, en su defecto, que sea
el acuerdo entre trabajador y empresario quien lo determine.

Un sector de la doctrina presume que el empresario se verd beneficiado
por el ejercicio del derecho individual de formacion del trabajador, en tanto
que dispone de «una mano de obra mds especializada y productiva y/o poliva-
lente y flexible» . Lo recomendable seria que la participacién del trabajador
en la accion formativa coincidiese con su jornada de trabajo y, en todo caso, se
precisara el régimen juridico del tiempo de formacién 2.

En este sentido, y a tenor de lo expuesto, se pueden distinguir tres situa-
ciones diferentes: Una, que la formacion responda al cumplimiento de la accion
formativa en el marco de un plan de formacién desarrollado por la empresa o
comprometido por la negociacién colectiva como mecanismo de mejora de su
empleabilidad y ocupabilidad; dos, que la asistencia a la accion formativa res-
ponda a una obligacién legal impuesta al empresario; y que la formacidn res-
ponda a la libre decision de los trabajadores para completar su formacién pro-
fesional como mecanismo de mejora de su empleabilidad y ocupabilidad. Asi:

a) En el primer supuesto, la obligacion de empresarial de formacién
alcanza a permitir la compatibilidad entre trabajo y formacion de los trabaja-
dores facilitindole las vias previstas en el articulo 23 ET, salvo que por conve-
nio colectivo o contrato individual se establezca otra cosa.

Por convenio colectivo los sujetos negociadores pueden fijar criterios que
flexibilicen el ejercicio de los derechos en materia de formacion profesional,
adecuando la accién formativa a las especificas situaciones y necesidades de
los diversos sectores de actividad de la empresa y de los trabajadores. Esta
posibilidad ha sido confirmada por la sentencia del Tribunal Superior de Justi-
cia de Murcia que validé que se fijara un horario que permitiera a la mayoria
de los trabajadores desplazarse para realizar la actividad formativa?’.

24 STJUE de 28 de octubre de 2021, C-909/19, BX y Unitatea Administrativ Teritoriala D.

%> REQUENA MONTES, O., Los derechos individuales de formacion en el articulo 23 del Estatuto de
los Trabajadores», cit., p. 273.

2 REQUENA MONTES, O., Los derechos individuales de formacion en el articulo 23 del Estatuto de
los Trabajadores», cit., p. 273.

27 STSJ Murcia de 12 de febrero de 2020, (AS 2020, 130749).
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En defecto de pacto convencional, por acuerdo entre empresario y traba-
jador se podra mejorar lo establecido en el articulo 23.3 ET %8, especificando,
por ejemplo, el momento concreto de imparticion de la formacién dentro de la
jornada laboral, en cuyo caso, el permiso sera retribuido.

b) En el caso de que la participacién en la accién formativa responda a
una exigencia legal impuesta al empresario porque la ley establezca la obliga-
cion empresarial de garantizar que los trabajadores reciban formacién —por
ejemplo, en materia de prevencién de riesgos laborales® o las exigencias de
formacion establecidas en la Ley de Empresas de Trabajo Temporal * o a las
sociedades publicas respecto de los estibadores portuarios?!, o en general, a
los empresarios que contratan trabajadores con contrato de formacién*- o
porque el empresario decida que los trabajadores de la empresa acudan a la
accion formativa en el marco de un plan de formacion desarrolla por iniciativa
de la empresa, la oferta formativa estaria integramente a cargo de la empresa
por expresa imposicion legal.

En todo caso, convendria que el legislador estableciera tal obligacién ex-
presamente, en la que se considerara «el tiempo invertido por los trabajadores
en formacion tiempo de trabajo»; si se realiza durante la jornada laboral. En
efecto, el tiempo de formacién deberia computarse como de trabajo efectivo.
Asi, la asistencia a la actividad formativa seria obligatoria para el trabajador, y
el empresario podria ejercer sus facultades de vigilancia y control de la asis-
tencia y aprovechamiento de los trabajadores e incluso disciplinarias, pudien-
do sancionarlos en caso de incumplimiento.

Ahora bien, si la formacidn tiene lugar fuera de la jornada de trabajo se
deberia remunerar esa dedicacion o, al menos, descontar el tiempo de forma-
cién de la jornada de trabajo. En este sentido, el tiempo de formacion deberia
ser retribuido como hora ordinaria de trabajo efectivo —siempre que en la jor-
nada del trabajador exista margen suficiente hasta alcanzar la jornada maxima

28 SEMPERE NAVARRO, A. V., y MARTIN JIMENEZ, R.., Claves de la Reforma Laboral de 2012 (Es-
tudios del RDley 3/2012, de 10 de febrero), Aranzadi, 2012, p. 172, sefiala que se «trata de un permiso
retribuido, cualidad que emparenta con la férmula del articulo 37.3 ET y que permite aplicar la extensa
jurisprudencia o doctrina judicial acerca de la extension de tal cualidad». En el mismo sentido, también;
LLEO CASANOVA. B., «La formacién profesional en el trabajo», en Goerlich Peset, J. M. (Coord.): Comen-
tarios al Estatuto de los Trabajadores., cit., p. 494.

2 MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del trabajador en el marco del
contrato de trabajo, cit., pp. 196-211.

3" En concreto, referidas al derecho a la formacién de los trabajadores contratados por ETTs para ser
cedidos a empresas usuarios, en MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del traba-
Jjador en el marco del contrato de trabajo, cit., pp. 211-221.

31 Articulo 152 Real Decreto Legislativo 2/2011, de 5 de septiembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley de Puertos del Estado y de la Marina Mercante.

32 Articulo 11 ET y Disp. Transit 7° RDL 3/2012.
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aplicable—, o compensar las horas invertidas por el trabajador en formacién
mediante el oportuno descuento en la jornada ordinaria de trabajo **.

c) En el supuesto de que la formacién responda a la libre decision de
los trabajadores para completar o mejorar su formacion profesional como me-
canismos de empleabilidad ex articulo 23.3 ET, la obligacién empresarial, en
la regulacion actual, alcanza a permitir la compatibilidad entre trabajo y for-
macién de los trabajadores facilitindole las vias previstas en el articulo 23 ET.
En efecto, el tiempo de formacién, en esta oportunidad, estard dentro de la
jornada laboral y sera retribuido .

1.1.3 MODO DE IMPARTICION DE LA ACCION FORMATIVA

Por lo que se refiere al modo de imparticion, habra que distinguir entre
quienes pueden impartir la formacién programada por la empresa, y a su vez,
de qué modo o manera se podra desarrollar tal formacion.

a) Comenzando por lo primero, la iniciativa formativa vinculada a la
actividad de la empresa se podrd organizar por la propia empresa «empleando
para ello medios propios», bien «recurriendo a su contratacién» o «encomen-
dando la actividad externa a organizaciones empresariales o sindicales, a es-
tructuras paritarias constituidas en el &mbito de la negociacion colectiva que
cuenten con personalidad juridica propia, a asociaciones de trabajadores aut6-
nomos y de la economia social o a otras entidades externas, incluidas las enti-
dades de formacién acreditadas y/o inscritas en el registro habilitado por la
Administracién publica competente para poder impartir cualquiera de las es-
pecialidades incluidas (art. 15 Ley 30/2015). A estos efectos, «se considerardn
inscritas o acreditadas las entidades homologadas por otras administraciones
para impartir formacion habilitante para el ejercicio de determinadas activida-
des profesionales». En este sentido, se dispone algunas limitaciones en rela-
cién con la entidad que imparta la formacién programada por la empresa. Una,
no podra ser objeto de subcontratacion ni la actividad de organizacion ni la de

3 LLEO CASANOVA. B., «La formacién profesional en el trabajo», en Goerlich Peset, J. M. (Coord.),
Comentarios al Estatuto de los Trabajadores, cit., p. 494.

34 SEMPERE NAVARRO, A.V., y MARTIN JIMENEZ, R., Claves de la Reforma Laboral de 2012 (Estu-
dios del RDley 3/2012, de 10 de febrero), Aranzadi, 2012, p. 172, sefiala que se «trata de un permiso retri-
buido, cualidad que emparenta con la férmula del articulo 37.3 ET y que permite aplicar la extensa juris-
prudencia o doctrina judicial acerca de la extensién de tal cualidad». En el mismo sentido, también; LLEO
CASANOVA. B., «La formacién profesional en el trabajo», en Goerlich Peset, .M. (Coord.), Comentarios
al Estatuto de los Trabajadores, cit., p. 494.
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imparticién. Dos, no se entendera encomendada la organizacion de la forma-
cién a una entidad externa, cuando la actividad a desempefiar por esta se limi-
te a las funciones de gestion administrativas necesarias para la correcta aplica-
cion de las bonificaciones.

En el caso de los grupos de empresa, la formacién se podra organizar de
forma independiente por cada una, agrupandose alguna o todas ellas. En este
supuesto, cualquiera de las empresas del grupo podré organizar la formacién
de los trabajadores del grupo «por si misma», «empleando medios propios» o
«recurriendo a su contratacién», siempre que resulten adecuados para este fin.

Tanto en el supuesto de la formacidn organizada por la empresa como por
el grupo de empresas, se deberd comunicar el inicio y finalizacién de las accio-
nes formativas programadas por las empresas a la Administracion. El prop6si-
to del deber de informacién responde a un doble objetivo: de un lado, «asegu-
rar el desarrollo satisfactorio de las acciones formativas y de las funciones de
seguimiento control y evaluacién», de otro, salvaguardar la «adecuacion de la
formacion realizadas a las necesidades formativas reales de las empresas y sus
trabajadores» (art. 9. 3. Parrafo 3.° Ley 30/2015).

b) La formacién se podra realizar de forma presencial, incluso tam-
bién se podrd impartir en modalidad «hibrida» y/o «virtual», sea sincrona o
asincrona. Asi:

Se entiende por «formacién en modalidad presencial», aquella en la que
la iniciativa empresarial de formacién que se lleve a cabo en el marco de un
plan de formacién en la empresa se desarrolle de forma presencial, interac-
tuando las personas encargadas de impartir la formacion y los trabajadores en
el mismo espacio fisico, sea este la empresa u otro centro decidid por ella.

Se entiende por «formacién en modalidad hibrida» aquella en la que la
iniciativa empresarial de formacién, que se proponga en el marco de un plan
de formacion establecido por la empresa, englobe contenidos con materias en
modalidad presencial y virtual (no presencial), manteniendo siempre la unidad
del conjunto que integra la «iniciativa formativa propuesta» y la coherencia
con el plan de formacién en el que se inserta tal iniciativa. En todo caso, la
formacidn hibrida debe situarse en un intervalo entre el 40 y el 60 por ciento
de la totalidad de las horas que conformen la iniciativa formativa propuesta por
la empresa.

Se entiende por «formacion en modalidad virtual» aquella en la que la
iniciativa empresarial formativa que se propone en el marco de un plan de for-
macion de la empresa, se articula a través de la interaccion formativa entre los
trabajadores y las personas encargadas de impartir la formacion, sin requerir la
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presencia fisica de ambos en el espacio docente de la formacién. Esta modali-
dad de formacién profesional para el empleo se caracteriza fundamentalmente
por basarse en el uso intensivo de tecnologias digitales de la informacién y la
comunicacion. Se podrd definir como «modalidad hibrida» cuando al menos
mads de 80 por ciento de horas que configuran la iniciativa formativa se impar-
ta en dicha modalidad de ensefianza formativa.

En conclusién, la iniciativa formativa programada por la empresa puede
llevarse a cabo, entre otras, por distintas entidades u organizaciones a través de
la modalidad presencial, hibrida o virtual. Lo relevante es que el trabajador
reciba la iniciativa formativa, disefiada por la empresa, en el marco de un plan
de formacidn para el empleo, que le permita continuar con el desarrollo de sus
competencias profesionales en el marco del contrato de trabajo. Se trata, en
definitiva, de potenciar la formacion profesional para el empleo y favorecer el
aprendizaje permanente de los trabajadores

1.1.4 COSTE DE LA ACCION FORMATIVA

Por lo que se refiere al coste de las acciones formativas dirigidas a la ob-
tencion de la formacion profesional para el empleo en el marco de un plan de
formacion desarrollado por iniciativa empresarial, se financiardn con el «cré-
dito de formacién» 3 asignado a la empresa, que, resultard de aplicar a la cuan-
tia ingresada por la empresa en concepto de formacion profesional durante el
aflo en curso, el porcentaje de bonificacidon que se establece en funcién del ta-
maflo de la empresa . Al respecto cabe matizar lo siguiente:

Las empresas de menos de 50 trabajadores podran comunicar su voluntad
de reservar el crédito del ejercicio en curso para acumularlo hasta el crédito de

3 Su importe se obtendra en funcién de las cuantias ingresadas por cada empresa el afio anterior en
concepto de cuota de formacion profesional y el porcentaje que, ya se ha sefialado que establece la LGPE
en funcion del tamafio de la empresa, articulo 9.4 Ley 30/2015 en relacién con la Disposicion adicional
nonagésima segunda de la Ley General de Presupuestos del Estado para el afio 2023 (BOE 24 de diciem-
bre de 2022). El Servicio Piblico de Empleo Estatal gestionard, como minimo, el 50% de los fondos
previstos con cargo a los créditos en sus presupuestos de gastos, que, a su vez, librara a la Fundacién Es-
tatal para la formacién en el Empleo, para la ejecucién de las iniciativas de formacién programada por la
empresa. Ademas, la LGPE de cada ejercicio establecera el crédito minimo de formacién en funcién del
nimero de trabajadores que las empresas tengan en sus plantillas, que podrd ser superior a la cuota de
formacion profesional ingresada por aquellas en el sistema de Seguridad Social articulo 9.4 Ley 30/2015
en relacién con la Disposicion adicional nonagésima segunda de la Ley General de Presupuestos del Esta-
do para el afio 2023 (BOE 24 de diciembre de 2022).

% El porcentaje de bonificacién serd el siguiente: a) Empresas de 6 a 9 trabajadores: 100 por ciento.
de las bonificaciones en las cotizaciones de la Seguridad Social por formacién profesional para el empleo,
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los dos ejercicios siguientes con el objetivo de poder desarrollar acciones for-
mativas de mayor duracion o en las que puedan participar mas trabajadores ¥/.

Las empresas de menos de 100 trabajadores podran, a su vez, agruparse
con criterios territoriales o sectoriales con el tinico objetivo de gestionar de
forma conjunta y eficiente sus respectivos créditos de formacion. Estas agru-
paciones seran gestionadas por la propia empresa o bien encomendarse a orga-
nizaciones empresariales o sindicales, a estructuras paritarias constituidas en
el ambito de la negociacién colectiva que cuenten con personalidad juridica
propia, a asociaciones de trabajadores autonomos y de la economia social o a
otras entidades externas, incluidas las entidades de formacién acreditadas y/o
inscritas en el correspondiente registro habilitado por la Administracién publi-
ca competente.

En caso de que la empresa que ofrece la iniciativa formativa vinculada a
un plan de formacién profesional para el empleo pertenezca a un grupo de
empresas, cada empresa podra disponer del importe del crédito que correspon-
da al grupo, conforme a las reglas anteriores, con el limite del 100 por cien de
lo cotizado por cada una de ellas en concepto de formacién profesional.

Con todo, el crédito de formacion que se asigna a las empresas es limita-
do. Ahora bien, agotada la cuantia prevista para cada una de ellas, segin lo
dispuesto en la normativa vigente, se exige a las empresas un cierto esfuerzo
inversor, que se traduce en la obligacién que tienen de participar con sus pro-
pios recursos en la financiacion de la formacién, que desarrollen a favor de sus
trabajadores, segtn los porcentajes minimos que, sobre el coste total de la
formacion, se han establecido en funcién del tamafio de las empresas *.

Por ello, seria conveniente proponer estimulos para la financiacién del
ejercicio del derecho de formacién de las personas trabajadoras, consistente en

b) De 10 a 49 trabajadores: 75 por ciento, c) De 50 a 249 trabajadores: 60 por ciento, d) De 250 o mas
trabajadores: 50 por ciento. Las empresas de 1 a 5 trabajadores dispondran de un crédito de bonificacién
por empresa de 420 euros, en lugar de un porcentaje. Asimismo, podrdn beneficiarse de un crédito de
formacidn, en los términos establecidos en la citada normativa, las empresas que durante el aio 2023
abran nuevos centros de trabajo, asi como las empresas de nueva creacion, cuando incorporen a su planti-
1la nuevos trabajadores. En estos supuestos las empresas dispondran de un crédito de bonificaciones cuyo
importe resultard de aplicar al nimero de trabajadores de nueva incorporacion la cuantia de 65 euros.

37 Téngase en cuenta que «las cuantias no dispuestas en el dltimo de los ejercicios mencionados se
consideraran desestimadas por las empresas y no podran recuperarse para ejercicios futuros» (art. 9.4 2.°
parrafo dlt. Inciso Ley 30/2015).

3 AGUILERA IZQUIERDO, R., y GARCiA PINEIRO, N. P, «La formacién profesional para el empleo:
reflexiones para su reforma», cit., p. 19. Asi: Las empresas participardn con sus propios recursos en la fi-
nanciacién de la formacién de sus trabajadores segtin los porcentajes minimos que, sobre el coste total de
la formacidn, se establecen a continuacién en funcién de su tamafio, a excepcion de las empresas de 1 a 5
trabajadores que resultan exentas de esta obligacién: a) De 6 a 9 trabajadores: 5 por ciento, b) De 10 a 49
trabajadores: 10 por ciento, c) De 50 a 249 trabajadores: 20 por ciento, d) De 250 o mds trabajadores: 40 por
ciento.
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la atribucién de subvenciones o incentivos estatales que deberian explorarse a
corto, medio y largo plazo. En la Reforma de 2012 se propuso «el cheque for-
macién» o «la cuenta formacion» ¥.

Esta figura no es desconocida en el Derecho alemén, ya en alguna norma,
como la Ley nacional de potenciacion de la formacién continua (Gesetz zur
Stirkung der Aus -und Weitebildungsforderung) se prevén estimulos para la fi-
nanciacion de los trabajadores ocupados consistente en la atribucién de subven-
ciones bajo la férmula de «ayuda de cualificacion» (Qualifizierungsgeld) desti-
nada a cubrir los gastos de formacion en un porcentaje igual al de un trabajador
con jornada a tiempo parcial (60%). Esta ayuda se vincula a los trabajadores que
precisan medidas de reacualificacion profesional, como consecuencia de las ne-
cesidades de cambio ante la llegada de nuevos factores —energéticos, demografi-
cos, tecnoldgicos— que estan transformando e impactando en el mercado de tra-
bajo. Para acceder a esta ayuda se exige que la persona trabajadora, una vez
adquiridas las competencias que exige el cambio, acceda e incluso promocione
a un puesto de trabajo, que le permita desarrollar las competencias adquiridas
(8§ 82 a, 82b SaWG).

Igualmente, la Ley federal alemana para reforzar la formacién profesio-
nal continua y la cobertura del seguro desempleo (Gestezt zur Stirkung der
beruflichen Weiterbildung und des Versicherungsschutzes in der Arbeitslosen-
versicherung, AWStG) prevé ayudas dirigidas a trabajadores ocupados «en
riesgo de ser despedidos» por no disponer del nivel de formacién adecuado *°.
El «talén de formacién» (Bildungsgutschein) se expedird, si la participacion
del trabajador en la accion formativa elegida posibilita y facilita su permanen-
cia en el mercado de trabajo. También, muchos estados federados, ofrecen a
sus trabajadores el «cheque de formacién continua» (Weiterbildungsscheck),
ayuda que se concede a trabajadores, pertenecientes a colectivos vulnerables
(trabajadores con baja cualificacion, trabajadores de origen migrante, trabaja-
dores mayores de cuarenta y cinco afios, etc.).

Por todo ello y en linea con el Acuerdo Marco Europeo de Digitalizacion,
es fundamental un compromiso entre los empleadores, los trabajadores y sus
representantes en materia de formacion en el que se alinen esfuerzos (principio
de corresponsabilidad) para favorecer una mayor y mejor empleabilidad y pro-
ductividad. La realidad, hoy en dia, es que a las empresas se les exige un cierto

3 AGUILERA IZQUIERDO, R., y GARCIA PIREIRO, N. P., «La formacién profesional para el empleo:
reflexiones para su reforma», cit., p. 19.

40 BGBI 18 de julio de 2016. Esta ayuda es emitida por la agencia nacional de empleo (Bundesagen-
tur fiir Arbeit) y conceden al interesado un cierto grado de autonomia en la seleccién y gestion de la
oferta formativa.
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esfuerzo inversor que se traduce en la obligacién que tienen de participar con
sus propios recursos en la financiacién de la formacidn, que desarrollen a favor
de sus trabajadores, segtin los porcentajes minimos que, sobre el coste total de
la formacion, se han establecido en funcion del tamaiio de las empresas *!.

1.2 Las iniciativas formativas comprometidas en la negociacion
colectiva

Junto a la satisfaccion del derecho y correspondiente obligacion de for-
macién para el empleo contenido a través de un plan formativo a instancia
empresarial, el articulo 23.3 ET entiende también cumplido este «derecho-
obligacién» cuando la ejecucion del mencionado plan de formacion para el
empleo esté comprometida por la negociacion colectiva.

Los retos y oportunidades que presenta la formacién, en general, y en
competencias de digitalizacion y empleo verde, en particular, deberia apremiar
a los interlocutores sociales para que atiendan al mandato legal establecido en
el articulo 23.3 ET y en sus normas concordantes. En efecto, la negociacion
colectiva ha sido mandatada para desempefiar un papel importante en el desa-
rrollo y concrecion del sistema de formacion profesional para el empleo.

Precisamente, el articulo 3.d) de la Ley 30/2015, precepto que configura
los principios del sistema, reconoce a la negociacion colectiva y didlogo social
como instrumentos fundamentales para «el desarrollo del sistema de forma-
cién profesional para el empleo en el &mbito laboral». En la misma linea, esta-
blece el articulo 12 de la Ley 30/2015 que la organizacién de las actividades
formativas programadas por las empresas para sus trabajadores también pue-
den encomendarse a organizaciones empresariales o sindicales o a «estructu-
ras paritarias» con la participacion de unas y otras creadas mediante negocia-
cion colectiva.

En este contexto, el compromiso de los interlocutores sociales en el desarro-
llo de los planes formativos en la negociacion colectiva se reduce, en algunos
casos, a una mera declaracion de principios en materia de formacion para el em-
pleo, o realiza una remision al régimen legal vigente. Como ejemplo, el XX con-

41 AGUILERA IZQUIERDO, R., y GARCIA PINEIRO, N. P., «La formacién profesional para el empleo:
reflexiones para su reforma», cit., p. 19. Asi: Las empresas participardn con sus propios recursos en la fi-
nanciacién de la formacién de sus trabajadores segtin los porcentajes minimos que, sobre el coste total de
la formacion, se establecen a continuacién en funcién de su tamafio, a excepcion de las empresas de 1 a 5
trabajadores que resultan exentas de esta obligacion: a) De 6 a 9 trabajadores: 5 por ciento, b) De 10 a 49
trabajadores: 10 por ciento, ¢) De 50 a 249 trabajadores: 20 por ciento, d) De 250 o mds trabajadores: 40
por ciento.
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venio colectivo de la industria quimica «manifiesta su voluntad de aprovechar y
desarrollar al mdximo la normativa legal vigente en cada momento ajustando las
previsiones de tal normativa a las singularidades del sector». En este sentido,
«entiende que todas las empresas tienen la responsabilidad de fomentar y facilitar
la formacién adecuada a sus personas trabajadoras con criterios de idoneidad y
caracter universal» 2. Igualmente, como ya se ha adelantado, la Ley Federal ale-
mana de potenciacion de la formacién continua solicita a los interlocutores socia-
les que incorporen en los convenios colectivos las cldusulas de «garantia de for-
macién continua» (Ausbildungsgarantie) para facilitar a los trabajadores la
adquisicién de competencias profesionales que les permitan mantenerse y/o reci-
clarse en los sectores afectados por los cambios estructurales que estan transfor-
mando el mercado de trabajo.

En efecto, existe un reconocimiento expreso sobre la importancia de la
formacion como herramienta que impacta en el acceso al empleo, en su man-
tenimiento y promocion profesional, sin embargo, el estimulo hacia el perfec-
cionamiento de esta materia en la negociacion colectiva es, ciertamente, esca-
so. En lugar de incorporar cldusulas convencionales programadticas que se
limitan a destacar la conveniencia de la formacidn, hubiera sido deseable la
incorporacién de otras més especificas disponiendo desarrollos novedosos que
favorezcan el derecho de formacidon del trabajador adecuado a las trasforma-
ciones actuales del mercado de trabajo.

A través del disefio de un plan de formacién para el empleo o de la cons-
titucion de comisiones paritarias con facultades para disefiarlos y establecerlos,
los interlocutores sociales debian haber atendido al periodo de transicién en el
que actualmente nos encontramos para hacer frente, por ejemplo, a la forma-
cion de los trabajadores mediante su recualificacion o recapacitacion para faci-
litarles las competencias necesarias que puedan evitar perder su empleo como
consecuencia, por ejemplo, de la digitalizacion. El aprendizaje a lo largo de la
vida como garantia de la empleabilidad de las personas trabajadores se potencia
desde las instituciones de la UE en el marco del Pilar Europeo de Derecho So-
ciales. En este periodo de transicidn, en el que actualmente nos encontramos
inmersos en nuestro pais, con cierto retraso a la media de los paises de la UE, la
cuestion es que la negociacion colectiva atienda, con diligencia, a las compe-
tencias que les han sido otorgadas fomentando y desarrollando la formacién a
través del aprendizaje permanente en la negociacion colectiva.

En este sentido, y aunque circunscrito a la digitalizacién en un determi-
nado sector, pero trasladable a cualquier otro que demande una especifica cua-

42 Articulo 88, parrafos 1.°y 2.° (BOE 19 de julio de 2021).
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lificacion de los trabajadores, el compromiso de la concreta iniciativa formati-
vaen la negociacion colectiva podria articularse a través de planes de formacion
ad hoc, referidos a una cualificacién especifica cuya necesidad se detecte o
haya de ser satisfecha (ecoldgica, demografica, robotizacion y digitalizacion).
En este punto concreto, retomo la propuesta que, en su dia, realizamos sobre
la implantacién en las empresas de Planes digitales de formacién*, negocia-
dos por los interlocutores sociales, para organizar e implantar los procesos de
formacion adecuados, con un procedimiento de elaboracién, negociacion y
registro, establecido al efecto.

Es el momento de plantearse la incentivacion de la innovacién tecnoldgi-
ca social y juridicamente responsable orientada a garantizar los derechos de la
poblacidn trabajadora*. También de incentivar la formacién, readaptacion y
recualificacion, confirmando el consenso generalizado al respecto *°. Por ejem-
plo, en el Ordenamiento juridico alemén, a través de la Ley Federal de poten-
ciacién de la formacién continua, se prevén incentivos a la cualificacion o re-
cualificacién en competencias en sectores afectados por la transformacién e
irrupcion de nuevos contextos en el mercado de trabajo (Qualifizierungsgeld) **

El AENC 2023, atendiendo al Acuerdo Marco Europeo sobre digitaliza-
cidn, sefiala las necesidades de cualificacién como un objetivo clave per se,
pero también vinculadas a la transformacidon digital. De nuevo, se invita a los
interlocutores sociales a desarrollar los planes de formacién y capacitacion
que permitan a los trabajadores a adaptarse a los cambios actuales y futuros
que demandan el mercado de trabajo. También estdn llamados a desempeiar
un papel protagonista en la generacién de una actitud positiva hacia este cam-

43 Sobre los planes digitales de formacién, SANCHEZ-URAN AzANA, Y.; GARCfA PINEIRO, N. P, y
CRISTOBAL RONCERO, R., «Automatizacion, transformacion digital y brechas competenciales: propuestas
en materia de formacion, cit. pp. 125-127.

4 Se requiere al efecto, el esfuerzo de incentivos estatales a través de varas vias, que deberdn explo-
rarse a corto, medio y largo plazo. Entre ellas, Descuento de la cuota de Formacién Profesional para el
Empleo; Subvenciones/Fondos para los planes digitales de formacién; Beneficios fiscales; Fondos Next
Generation dentro Mecanismo para la Recuperacion y la Resiliencia (MRR), uno de sus objetivos es apo-
yar la transicion digital y fomentar la creacién de empleo tras la crisis y promover el crecimiento sosteni-
ble. Uno de los sectores en los que se deben emplear los fondos del MRR es el reciclaje y perfecciona-
miento profesionales.

4 SANCHEZ-URAN AZARA, Y.; GARCIA PIREIRO, N. P., y CRISTOBAL RONCERO, R., «Automatizacién,
transformacion digital y brechas competenciales: propuestas en materia de formacion», cit. p. 122.

4 La medida establece una ayuda de cualificacién de, al menos, 120 horas de la jornada de trabajo
a tiempo completo en computo anual. En efecto, los sujetos negociadores han de detectar los sectores que
requieren una especifica cualificacién para facilitar su transicién y evitar las pérdidas de empleo como
consecuencia de las transformaciones del mercado laboral. El trabajador ha de cumplir los requisitos pro-
fesionales y empresariales exigidos para disfrutar del ayuda de recualificacién, que ha de vincularse al
puesto de trabajo y ha de garantizar que el trabajador, gracias a ella, permanecera en su grupo profesional
o incluso promocionard [§ 82a 1 5y § 82a2. 3.a), b), c¢) Ley Federal alemana de potenciacion de la forma-
¢idn continual.
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bio esencial para que la formacion les suponga una oportunidad de ocupacién
y empleo?’.

Hasta ahora este esfuerzo no se ha visto reflejado en la negociacion co-
lectiva. Existe el reconocimiento expreso de la formacion profesional para el
empleo como instrumento de empleabilidad y ocupabilidad para las personas
trabajadoras y competitividad para la empresa, pero su reflejo real y efectivo
en la negociacion colectiva es, ciertamente, escaso 5.

1.3 El «permiso individual de formacion»

El «permiso individual de formacién» (en adelante, PIF) constituye otra
forma de satisfaccion del derecho de formacién de los trabajadores dirigida a
su «desarrollo profesional y personal».

Se encuentra, intimamente, ligado al sistema de formacion profesional
para el empleo, por lo que su regulacién se completa con las disposiciones
desarrolladas a tal efecto. Recuérdese que el «sistema de formacién profesio-
nal para el empleo» —«sistema de formacion en el trabajo» en la terminologia
empleada por el articulo 33 de la Ley de Empleo 3/2023- esta regulado por la
Ley 30/2015, de 9 de septiembre y el Real Decreto 694/2017, de 3 de julio, por
el que se desarrolla la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por el que se regula el
Sistema de Formacién Profesional para el Empleo en el dmbito laboral; nor-
mas que siguen vigentes en lo que no se opongan al marco normativo comun
de la formacién profesional al que deben ser adaptadas. Como ya se ha sefia-
lado, la Ley Orgénica 3/2022 reconfigura, a través de un proceso de integra-
cion paulatina, nuestro sistema de formacion profesional, en el que se integran
todos los procesos formativos a los que la persona pueda incorporarse a lo
largo de la vida®.

Este derecho a la formacion del trabajador ex articulo 23. 3 ET entronca con
el articulo 8.1.d) de la Ley 30/2015 que, entre las iniciativas de formacion profe-

47 Sobre los planes digitales de formacién, SANCHEZ-URAN AzARNA, Y.; GArcia PINEIRO, N. P., y
CRISTOBAL RONCERO, R., «Automatizacion, transformacion digital y brechas competenciales: propuestas
en materia de formacion, cit. pp. 125-127.

48 Cfr. Epigrafe VI sobre «La intervencién de la negociacion colectiva en la regulacion de los dere-
chos y obligaciones de formacién previstos en el articulo 23.3 ET.

# Lo que significa que, en este contexto, conviven normas, que no han sido derogadas -entre ellas,
la Ley 30/2015 y su desarrollo a través del Real Decreto 694/2017- cuyos contenidos serdn de aplicacién
hasta que el nuevo sistema incorpore, definitivamente, todos los procesos formativos -incluidos el sistema
de formacion en el trabajo, siempre, claro estd, que no se opongan al marco normativo comun al que deben
ser adaptados.
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sional para el empleo, dirigidas a dar respuestas a las necesidades individuales de
los trabajadores, incluye también los permisos individuales de formacion.

En efecto, estas iniciativas estdn dirigidas a la adquisicidon, mejora y ac-
tualizacién permanente de las competencias y cualificaciones profesionales,
favoreciendo la formacién a lo largo de toda la vida de la poblacién activa, y
conjugando las necesidades de las personas, de las empresas, de los territorios
y de los sectores productivos (art. 8.2 Ley 30/2015). Pero, aunque hace refe-
rencia a las necesidades de los sectores productivos la norma no relaciona el
ejercicio del permiso individual de formacién con las actividades de la empre-
sa, como si lo hace tanto en las propias acciones que programa la empresa en
sus planes de formacién como en el permiso anual de formacion.

En este contexto, una adecuada conexion, como ya se ha reclamado, entre
el ordenamiento juridico laboral y el nuevo sistema de formacién en el trabajo
darfa una adecuada respuesta al doble objetivo que se pretende: de un lado, la
adquisicién de competencias profesionales por parte del trabajador, de otra la
mejora de la productividad y el incremento de la competitividad de la empresa.

Podran ser destinatarios de los «permisos individuales de formacién»
«los trabajadores asalariados que prestan sus servicios en empresas o en enti-
dades publicas no incluidas en el ambito de aplicacion de los acuerdos de
formacion en las Administraciones Publicas y coticen a la Seguridad Social en
concepto de formacion profesional» [art. 5.1.d) RD 649/2017]. Bajo esta de-
nominacién se alude a la posibilidad del trabajador de interrumpir su actividad
laboral y ausentarse de la empresa para la realizacion o el seguimiento de una
actividad formativa libremente elegida por é1°°. La regulacion legal del PIF
puede completarse con el Real Decreto 694/2017, de 3 de julio, por el que se
desarrolla la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por el que se regula el Sistema
de Formacién Profesional para el Empleo en el dmbito laboral.

En efecto, el articulo 29 RD 649/2017 concibe el permiso individual de
formacion como la autorizacién que concede la empresa a un trabajador para
realizar una accion formativa que esté reconocida en una titulacion oficial, con
el fin de favorecer su desarrollo profesional y personal, siempre que no consti-
tuya una formacion obligatoria para el empresario. Podria interpretarse que
esa accion formativa se articula en linea con las actividades que desarrolla la
empresa, pero, claramente, el precepto obvia toda alusién expresa a este res-
pecto. Vincula la formacion a la consecucion de una titulacién oficial que pro-

50 MARTIN PUEBLA, E., El sistema de formacion profesional para el empleo, Ed. Lex nova, 2009,
p. 98. en efecto, considera el autor que «al no estar recogido este supuesto entre las causas de suspension
del articulo 45 ET (...) se trata de un permiso que habria que afadir a la lista del articulo 37.3 ET». El
hecho de que se financien los costes salariales abona esta conclusion».
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mueva la profesionalidad del trabajador sin exigir que aquélla se vincule a la
actividad de la empresa. También para acceder a procesos de reconocimiento,
evaluacion y acreditacion de las competencias adquiridas a través de la expe-
riencia laboral o de otros aprendizajes de formacion.

El AENC 2023 encomienda a los sujetos negociadores que desplieguen
medidas de sensibilizacion en torno a la importancia de la formacién «animan-
do alaempresas y personas trabajadoras a participar en formacion continua» 3'.
En efecto, en el ejercicio y concrecion de los términos de disfrute de los PIF la
negociacion colectiva debe esforzarse en configurar cldusulas convencionales
que desarrollen los términos legales. En este sentido, algunos de los convenios
colectivos analizados reproducen o se remiten al régimen legal, otros se com-
prometen «a poner todos los medios para que las personas trabajadoras que lo
soliciten puedan acceder a la modalidad del permiso individual» 32, los menos
incorporan algtin matiz en relacion con la forma de disfrute del PIF .

El «permiso individual de formacion», teniendo en cuenta lo previsto en
el articulo 29 de la Ley 30/2015, no debera guardar relacion con la actividad
empresarial. Por tanto, serdn autorizadas por el empresario las acciones forma-
tivas que a través de un PIF persigan los siguientes objetivos. Uno, que la ac-
cién formativa este reconocida mediante titulacién o acreditacién oficial y/o
mediante reconocimiento, evaluacién o acreditacion de las competencias ad-
quiridas a través de experiencia laboral o de otro aprendizajes formales o no
formales. Dos, que tal accidn no constituya una formacién obligatoria para el
empresario. Este ultimo objetivo ha sido confirmado por la SAN, Sala de lo
Contencioso, de 23 de marzo de 2022, que declara que las acciones formativas
derivadas de obligaciones en materia de prevencion de riesgos laborales no
pueden ser calificada como «formacién para el empleo».

1.3.1 CONTENIDO DE LA FORMACION

El primer aspecto que hay que tener en cuenta, es el relativo al tipo de
formacion para el que se puede solicitar el permiso.

Conviene destacar que con el nuevo planteamiento normativo que pro-
yecta la LO 3/2022 se disefian itinerarios especificos de formacién para cada
persona a lo largo de su vida activa con la duracién que resulte necesaria,

31 Acuerdo Marco europeo de digitalizacion.

2 Articulo 94.a) 2.° parrafo XX Industria Quimica (BOE 19 de julio de 2021).

3 Cfr. Epigrafe VI sobre «la intervencién de la negociacién colectiva en la regulacién de los dere-
chos y obligaciones de formacion continua en el articulo 23.3 ET».
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adaptandose o readaptandose a las necesidades de formacién para garantizar
su «incorporacion, reincorporacion o permanencia en el mercado laboral» 3.

En este sentido, la formacion a recibir debe estar dirigida tanto al desa-
rrollo o adaptacion de las cualificaciones técnico-profesionales del trabajador
como a su formacién personal. Se exige, ademads, que la formacién esté reco-
nocida por una titulacion o acreditacién oficial, pero también se podrd autori-
zar el PIF para que la persona trabajadora acceda a los procesos de reconoci-
miento, evaluacion y acreditacion de la experiencia laboral y de otros
aprendizajes no formales e informales.

El legislador, a pesar de vincular el espiritu del permiso al articulo 23.3
ET, dispone expresamente que la formacién que se obtenga a través del PIF, ni
esté prevista legalmente como formacién obligatoria para la empresa, ni tam-
poco esté vinculada a su actividad. La finalidad del «permiso individual de
formacién» pasa por:

a) La obtencién de una «acreditacion o titulacién oficial» En efecto, se
exige que la accion formativa que va a efectuar el trabajador esté dirigida a la
obtencién de una titulacion o acreditacion oficial con el fin de favorecer su
desarrollo personal y profesional, incluida la correspondiente a los titulos de
formacion profesional y los certificados de profesionalidad, o mediante un ti-
tulo universitario propio (art. 29 RD 649/2017, ler inciso). Asi:

— Se consideran «Titulaciones oficiales» las que han sido expedidas por
las Administraciones Pablicas competentes, con validez en todo el territorio
nacional y publicadas en el BOE. En este sentido, se incluyen también los
cursos universitarios que tengan la consideracién de Titulos universitarios pro-
pios por resolucion del Consejo de gobierno o del Consejo Social de la Univer-
sidad correspondiente 3.

— Son acreditaciones oficiales aquellas que estando previstas en la nor-
mativa estatal han sido expedidas por la Administracién Piblica competente y
publicadas en el boletin oficial correspondiente (art. 29.2 RD 694/2017)°.

3 Para ello, afiade MENENDEZ SEBASTIAN, P., «la Ley ordena un Sistema de Formacién Profesional
en el que toda la formacién es acreditable, acumulable y capitalizable», que se estructura de forma vertical
y escalonada sobre cinco grandes grados ascendentes en el marco del Catdlogo Nacional de Estandares de
Competencia Profesional, en «El marco legal de la formacién profesional», en GARCfA MURCIA, J., cit.,
pp. 165-166. Cfr. nota 36. En fin, el nuevo sistema de formacién profesional proporciona acreditaciones
(grados A y B9, certificados profesionales (Grado C) y Titulos (grados D y E).

3 A modo de ejemplo, la Universidad Complutense ofrece una variedad importante de Titulos propios,
aprobados por Consejo de Gobierno y Consejo Social, en: https://www.ucm.es/estudios/titulo-propio.

% Cabe citar, la Ley 5/2014, de 4 de abril, de Seguridad Privada, cuyos arts. 26 a 29 regulan, respec-
tivamente, profesiones de seguridad privada, habilitacién profesional, los requisitos generales, asi como la
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— Los certificados de profesionalidad configuran un perfil profesional,
entendido como conjunto de competencias profesionales identificable en el sis-
tema productivo, reconocido y valorado en el mercado laboral *’. Tienen caréacter
oficial y validez en todo el territorio nacional, sin que ello constituya regulacion
del ejercicio profesional, y serdn expedidos por el Servicio Piblico de Empleo
Estatal y los 6rganos competentes de las Comunidades Auténomas *®. Los certi-
ficados de profesionalidad siguen vigentes en lo que no se opongan a la norma-
tiva comin (LO 3/2022 y su norma de desarrollo, RD 659/2023), a la que de-
ben, necesariamente, adaptarse ©.

— Titulos universitarios propios son los estudios universitarios que con-
ducen a la obtencidn de titulos oficiales impartidos por las Universidades. Se
estructuran en tres ciclos: Grado, Méster y Doctorado, del acuerdo con lo es-
tablecido en el articulo 7 de la Ley Orgénica 2/ de 2023, de 22 de marzo, del
Sistema Universitario °'.

b) El reconocimiento, la evaluacion y la acreditacién de la experiencia
laboral y de otros aprendizajes no formales e informales (art. 29 RD 649/2017,
2.°inciso).

propia formacién. También el Real Decreto 2364/1994, de 9 de diciembre, por el que se aprueba el Regla-
mento de seguridad privada, en su versién consolidad, dedica su articulo 56, a la formacién previa, y 57, a
la formacién permanente.

7 Las competencias profesionales comprenden los conocimientos y aptitudes necesarios para ejer-
cer una actividad laboral concreta, en funcién de las necesidades del mercado de trabajo en cada momen-
to. Dichas competencias hacen referencia a las cualificaciones del Catdlogo Nacional de Cualificaciones
Profesionales y puede ser acreditadas parcialmente.

3% El Real Decreto 659/2023, de 18 de julio, por el que se desarrolla la ordenacién del Sistema de
Formacion Profesional ha derogado a excepcion del anexo 1V, el Real Decreto 34/2008 de 18 de enero, por
el que se regulan los certificados de profesionalidad, sin perjuicio del mantenimiento en vigor de los re-
quisitos recogidos en el Real Decreto 62/2022, de 25 de enero, de flexibilizacion de los requisitos exigibles
para impartir ofertas de formacién profesional conducentes a la obtencién de certificados de profesionali-
dad, asf como de la oferta de formacién profesional en centros del sistema educativo y de formacion pro-
fesional para el empleo. También, ha derogado todos aquellos aspectos de la Orden ESS/1897/2013, de 10
de octubre, por la que se desarrolla el Real Decreto 34/2008, de 18 de enero, por el que se regulan los
certificados de profesionalidad y los reales decretos por los que se establecen certificados de profesionali-
dad dictados en su aplicacion, que contradigan o queden regulados en el presente real decreto.

% Disp. Derogatoria 659/2023.

% En este proceso de adaptacién al marco normativo comdun, se van estableciendo las equivalencias
de los certificados de profesionalidad regulados en el derogado el RD 34/2008 y los previstos ahora en la
L0O3/2022 y su norma de desarrollo RD 659/2023 (disposicién adicional 10.?). Por su parte, la Disp. Tran-
sit 4.* del RD 659/2023 mantiene la vigencia del Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (RD
1128/2003) hasta tanto no se proceda al desarrollo reglamentario de lo previsto en la Ley Organica 3/2022,
en relacién con el Catdlogo Nacional de Estdndares de Competencias Profesionales, y con el Catdlogo
Modular de Formacién Profesional mantendra su vigencia la ordenacion del Catdlogo Nacional de Cuali-
ficaciones Profesionales recogida en el Real Decreto 1128/2003, de 5 de septiembre. Por tanto, han de
considerarse transitoriamente vigentes.

1 Articulo 3 Real Decreto 822/2021, de 28 de septiembre, por el que se establece la organizacién de
las ensefianzas universitarias y del procedimiento de aseguramiento de su calidad.
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En efecto, el permiso individual de formacién podra autorizarse también
para el acceso a los procesos de reconocimiento, evaluacion y acreditacién de
la experiencia laboral y de otros aprendizajes no formales e informales. En este
sentido, es posible que el contenido del permiso individual de formacién por
este procedimiento tenga por objeto reconocer, evaluar y acreditar®> la expe-
riencia laboral u otros aprendizajes formales e informales para demostrar en el
mercado laboral las habilidades y competencias profesionales de que dispo-
ne . Precisamente, uno de los objetivos generales de la Ley 3/2022 y de su
norma de desarrollo es «cualificar a las personas para el ejercicio de actividades
profesionales, promoviendo la adquisicién, consolidaciéon y ampliacion de
competencias profesionales y basicas con polivalencia y funcionalidad necesa-
rias para (...) la continuidad en el empleo, la progresion y el desarrollo profe-
sionales (...); todo ello orientado a la formacién profesional dirigida al desarro-
llo de acciones formativas tendentes a favorecer su mayor empleabilidad
[art. 3.1.b) LO 3/2022 y RD 659/2023]. En efecto, esta funcion de la Ley persi-
gue la «acreditacion y el reconocimiento de las competencias profesionales vin-
culadas al Catdlogo Nacional de Estdndares de Competencias Profesionales ad-
quiridas mediante la experiencia laboral u otras vias no formales o informales.

En definitiva, se trata de facilitar el desarrollo profesional de los trabaja-
dores a lo largo de toda la vida laboral. Esta profesionalizacién en competen-
cias habilitard su empleabilidad ya sea por la via de la formacién del propio
trabajador a través de la obtencidn de la oportuna «acreditacién o titulacién
oficial», ya sea por la via de la evaluacién y acreditacién de competencias ad-
quiridas a través de experiencia laboral u otras vias no formales e informales.
Lo determinante es que se trate de una formacién que responda a la libre deci-
sién del trabajador, pero que no sea de obligada imparticion por la empresa .

2 Los estandares de competencia constituyen la unidad basica para el disefio de la formacion y para
la acreditacién de competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral u otras vias no formales
o informales [art. 9.1.b) LO3/2022]. Un estandar de competencia esta compuesto de elementos de compe-
tencia, que identifican las realizaciones profesionales incluidas en el estdndar. Los estdndares de compe-
tencia podran tener, excepcionalmente, cardcter transversal, cuando se refieran a competencias no asocia-
das a una o varias familias profesionales especificas, sino a multiples desempefios profesionales. En este
sentido, se formulan «unidades formativas» o «microformaciones» (Grado A) que conllevan la adquisi-
cién de aprendizajes acreditables, especialmente ttiles para quienes carecen de formacién acreditada, ya
que luego les permite ir construyendo su proceso su proceso formativo en la férmula ascendente (art. 4—13
LO 3/2022), teniendo en cuenta que la formacion de los Grados C, D, y E podré ofertarse de manera com-
pleta o modular, pero que la oferta modular se destinard con cardcter general a los mayores de 18 afios.

% Titulo VI, Procedimiento de acreditacién de competencias adquiridas a través de la experiencia
laboral u otras vias no formales e informales (arts. 175-177 RD 659/2023).

# QUINTANILLA NAVARRO, Y. R., «La regulacion legal y convencional de los permisos formativos»,
Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, ANO, num. 113, p. 222.
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En efecto, la formacion que la empresa estd obligada a garantizar no puede ser
objeto de un permiso individual de formacidn porque ésta forma parte de las
obligaciones de formacién propias del empresario por imperativo de la ley ®.

1.3.2 DESARROLLO Y DISFRUTE DEL PERMISO INDIVIDUAL DE FORMACION

Por lo que se refiere al modo de imparticion del permiso individual de
formacion las empresas pondran a disposicion de los trabajadores que lo re-
quieran el modelo de solicitud de autorizacién. Una vez que esté autorizado, el
trabajador podra desarrollar la accién formativa elegida bien para la consecu-
cién de una titulacion y/o acreditacion oficial, bien para el acceso a los proce-
sos de reconocimiento, evaluacion y acreditacién de las competencias y cuali-
ficaciones profesionales adquiridas a través de la experiencia laboral o de otros
aprendizajes no formales e informales.

En tal sentido, se dispone que la acciéon formativa deber4 realizarse inte-
gramente en modalidad presencial, o «de no ser asi, contar con clases, practicas
o tutorias presenciales obligatorias» (art. 29 RD 694/2017). Parece, por tanto,
que se abren otras opciones o formas para la imparticion de las acciones forma-
tivas que conforma el PIF, més all4 de las presenciales. En efecto, al incorpora-
se el matiz «de no ser asi», se entiende que la formacion solicitada también
podra cursarse, «mediante teleformacién, bajo plataformas», lo que no situaria
ante modalidad virtual», o de forma mixta, a través de la combinacion de la
modalidades presencial y virtual (modalidad hibrida) [art. 14.1 Ley 30/2015].

En todo caso, se exige la presencialidad de algunas pricticas, clases, tu-
torfas, aunque la norma no lo indique expresamente. Esta interpretacion que se
hace del precepto coincide con la finalidad global del Sistema de Formacion
profesional, que no es otra que garantizar la «empleabilidad» de los trabajado-
res, favoreciendo la adquisicion, mantenimiento o ampliacion de las habilida-
des y competencias profesionales y el progreso en la carrera profesional
[arts. 2.b) y ¢) LO 3/2022 y RD 659/2023]. En efecto, se apuesta por el desa-
rrollo integral del Sistema de Formacién Profesional del siglo XX1, no se puede
obviar la transformacion digital del mercado de trabajo, a la que, en todo caso,

% Por ejemplo, en materia de prevencién de riesgos laborales o las exigencias de formacién estable-
cidas en la Ley de Empresas de Trabajo Temporal o a las sociedades puiblicas respecto de los estibadores
portuarios (art. 152 Real Decreto Legislativo 2/2011, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
de Puertos del Estado y de la Marina Mercante, o en general, a los empresarios que contratan trabajadores
con contrato formativo tanto en alternancia como para la obtencion de la préctica profesional adecuada al
nivel de estudios.
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«se debe acompanar a los trabajadores» [art. 33.2 Ley de Empleo] para adap-
tarse en sus puestos de trabajo con la adecuada cualificacién a través de los
modos de imparticién oportunos.

1.3.3 SOLICITUD DEL PERMISO INDIVIDUAL DE FORMACION

En relacién con el procedimiento de solicitud y ejecucién del permiso
individual de formacién las empresas pondran a disposicidn de los trabajado-
res que lo requieran, el modelo de solicitud establecido a tal efecto %, en el que
se ha de sefialar el nimero de horas laborales requeridas para la realizacion de
la titulacién o acreditacidn oficial que se corresponde con el objeto del PIF,
indicando la estructura y caracteristicas, asi como los dias durante los que se
va a desarrollar tal formacién (inicio y finalizacién). Asimismo, es necesario
que también se cumplimente la distribucién de las horas de permiso, atendien-
do al calendario que requiere el desarrollo de la Titulacidén y/o acreditacion
oficial que se pretende cursar.

Debe ser el trabajador el que solicite el permiso a las empresas para que
ésta, a su vez, lo autorice. El empresario, en principio, si que podria denegarlo
por razones objetivas o productivas, siempre que estuviera adecuadamente
motivada su denegacidn, pero no por el hecho de que la Titulacién y acredita-
cién oficial que se pretende cursar, no esté relacionada con la actividad del
trabajador en la empresa, en tanto en cuanto la finalidad del permiso es «favo-
recer su desarrollo profesional y personal».

Cabe plantearse, en este sentido, si la negociacidn colectiva podria mejo-
rar el ejercicio de este derecho, articulando motivos por los que el empresario
pudiera no autorizar este permiso. Por ejemplo, antigiiedad en la empresa,
personas con nivel de cualificacion inferior, incremento ocasional e imprevisi-
ble de la actividad en el sector, incluso por «agotamiento» del crédito de for-
macion. En efecto, la asignacién del crédito adicional se realizard, a medida
que las empresas comuniquen los permisos individuales de formacion, y «has-
ta tanto no se supere, en su conjunto, el limite de la disponibilidad presupues-
taria que se establezca anualmente en la LGPE» (art. 29.2 RD 694/2017). Pues

% Anexo I, Orden TAS 2307/2007, de 27 de julio, por la que se desarrolla parcialmente el Real
Decreto 395/2007, de 23 de marzo, por el que se regula el subsistema de formacion profesional para el
empleo en materia de formacion de demanda y su financiacidn, y se crea el correspondiente sistema tele-
matico, asi como los ficheros de datos personales de titularidad del Servicio Piblico de Empleo Estatal. A
modo de ejemplo, el XX Convenio colectivo de la industria quimica se expresa en esos términos, sefialan-
do que «especificamente, pondran a disposicion de las personas trabajadoras que lo requiera, un modelo
de solicitud». [art. 94.a)].
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bien, de todos los convenios colectivos de sector analizados son pocos los
convenios colectivos de sector los que descienden a esta regulacion .

En estos supuestos, la negativa de la solicitud del trabajador si se ajustaria
al ejercicio «regular» de su poder de direccion ex articulo 20 ET. Su desapro-
bacion, motivada y ajustada a razones objetivas o productivas, podria antepo-
nerse al derecho de formacién. En ese sentido, la sentencia del Tribunal Supe-
rior de Justicia de Madrid de 3 de junio de 2020 % declaré la procedencia de la
denegacion de la actividad de formacién profesional vinculada a la empresa
por no coincidir la actividad formativa con el horario laboral. También estaria
justificada en el caso de que hubiera un interés o derecho a proteger de mayor
rango o consideracion legal que el derecho a la formacién y promocién reco-
nocido al trabajador, por ejemplo, causas de fuerza mayor %.

Para la ejecucion del permiso individual de formacion serd también de apli-
cacion el requisito de informacion a la representacion legal de los trabajadores.
En efecto, la RLT tiene que emitir un informe preceptivo sobre el contenido de
la formacion que va a obtener el trabajador a través del correspondiente PIF, en
los mismos términos que se exige para el supuesto de que la accién formativa
esté dirigida a la obtencién de la formacion profesional para el empleo en el
marco de un plan de formacién desarrollado por iniciativa empresarial.

1.3.4 FINANCIACION

Por lo que se refiere a la financiacion, se trata de un permiso retribuido,
que se financia con fondos publicos. La financiacién de los costes salariales "
de cada permiso estd limitada a un nimero maximo de 200 horas laborales por
permiso y curso académico anual, segin el caso, en funcién de la duracién de
la formacidn a desarrollar.

En tal sentido, se dispone que solo se podrdn computar y ser objeto de
financiacion las horas laborales dentro de la jornada laboral del trabajador que
efectivamente se dejen de desempefar por asistencia a las acciones formativas

7 Cfr. Epigrafe VI sobre «la intervencién de la negociacién colectiva en la regulacién de los dere-
chos y obligaciones de formacion continua en el articulo 23.3 ET.

% Rec. Nam. 535/2020.

% GARCIA MURCIA, J., seiiala, entre otras, situaciones la «fuerza mayor», en «Promocién y Forma-
cién profesional en el Trabajo», en BorrAJO DACRUZ, Comentarios a las Leyes Laborales. El Estatuto de
los Trabajadores, Tomo V, cit., p. 245.

70 Los citados costes estan constituidos por costes salariales (salario base, antigiiedad, complemen-
tos fijos y pagas extraordinarias) y las cotizaciones devengadas a la Seguridad Social durante la vigencia
del permiso (art. 23.1 Orden 23.1 2307/ 2007).
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objeto del permiso individual de formacion, salvo en el supuesto del trabajador
nocturno en el que las horas de descanso se podrian imputar como horas labo-
rales. Dentro de las horas laborales, se podra incluir «el tiempo de desplaza-
miento desde su lugar de trabajo al centro de formacion cuando coincida con
horas laborales» (art. 29.3 parrafo 2.° RD 694/2017).

En concreto, la financiacion se lleva a cabo a través del crédito anual,
«crédito de formacién», que las empresas podran hacer efectivo mediante boni-
ficaciones en las cotizaciones empresariales a la Seguridad Social por la forma-
cion’!, y, ademads, mediante de un crédito adicional que se va asignado a cada
empresa conforme comuniquen los permisos autorizados y en tanto no supere
el limite de disponibilidad presupuestaria. El crédito adicional previsto en estos
supuestos se asignaré a las empresas conforme a los siguientes criterios:

— La asignacion se efectuara a medida que las empresas comuniquen
los permisos concedidos y hasta no se supere, en su conjunto, el limite de dis-
ponibilidad presupuestaria que se establezca anualmente en la Ley de Presu-
puestos Generales del Estado (art. 29.2 RD 694/20173).

— El importe del crédito adicional por cada empresa sera el equivalente
al de los costes salariales de los permisos que comunique con los siguientes
limites: i) el de los costes 200 horas correspondientes a uno 0 mas permisos
para empresas de 1 a 9 trabajadores, ii) el de 400 horas para empresas de 10
a 49 trabajadores, iii) el de 600 horas para empresas de 50 a 249 trabajadores,
ii1) el de 800 horas para empresas de 250 a 499 trabajadores, iv) el de los costes
salariales de otros 200 horas por cada 500 trabajadores mds que la empresa
tenga en su plantilla. En todo caso, este limite s6lo opera si los costes salariales
de los permisos superan el 5% del crédito anual.

Las empresas aplicardn las bonificaciones en las cotizaciones a la Segu-
ridad Social a medida que abone los salarios a los trabajadores que disfruten
de los permisos individuales de formacion. A tal efecto, deberan informar pre-
viamente la cuantia y el mes en que se aplica la bonificacion. La falta de co-
municacion de dicha informacion impedird que la empresa pueda aplicarse la
bonificacién correspondiente (art. 29. 4 RD 694/2017). En todo caso, el disfru-
te del PIF, més alla de las 200 horas, no seré financiado a través de las oportu-
nas bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social. En este punto, parece

"I Las empresas podrén aplicarse las correspondientes bonificaciones en los boletines de cotizacién
a la Seguridad Social a medida que abonen los salarios a los trabajadores que disfruten dichos permisos.
CaMAS RopA, F., «<Empleabilidad-formacion tras la Ley 3/2023, de 28 de febrero de empleo, en Empleo y
Proteccion Social, XXXIII Congreso Anual de la AEDTSS, MTAS, 2023, p. 61.
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razonable que, dado que es el trabajador el que va disfruta del derecho de for-
macién por y para su propia iniciativa, la asuncién del exceso de las doscientas
horas, en linea con lo ya apuntado, fuera asumido conjuntamente por trabaja-
dor, empresario en aplicacion del principio de corresponsabilidad. Incluso el
SEPE podria participar gestionando la financiacién del permiso anual de for-
macion a través de alguna figura especifica. Como el derecho aleman que pre-
vé instrumentos que impulsan la formacion de los trabajadores para lograr una
titulacion profesional oficial (Initiative zur Flankiering des Strukturwandel) a
través de una ayuda econémica del Estado 7.

Por lo demis, la negociacion colectiva, en el ejercicio de las competen-
cias asignadas en el &mbito de la formacién profesional para el empleo, tam-
bién podria incluir previsiones para el supuesto de que la empresa renunciara,
en general, a programar acciones formativas conforme al crédito de forma-
cion”. Una nueva oportunidad que se proporciona a los sujetos negociadores
para promover y fomentar el ejercicio del derecho de formacion de las perso-
nas trabajadoras para atender a sus necesidades reales, inmediatas y especifi-
cas del sector.

2. EL PERMISO ANUAL DE FORMACION DEL TRABAJADOR

El permiso anual de formacién se integra dentro del contenido legal del de-
recho individual de formacién que el articulo 23. 3 ET reconoce a los trabajadores
en el marco del contrato de trabajo. De este modo, la formacién se incorpora al
contrato de trabajo como un elemento mas, que genera obligaciones contractuales
para el empresario y derechos para el trabajador que la va a recibir ™. En virtud
del marco competencial establecido en la Republica Federal Alemana, el ejerci-
cio del permiso anual de formacion, viene recogido en las normas de desarrollo
de los diferentes Bundesldnder y articula unos requisitos para su disfrute muy si-
milares a los establecidos en el Estatuto de los Trabajadores.

El trabajador tiene derecho a la formacion efectiva en consonancia con su
«funcidn laboral», es decir, con las tareas o cometidos de trabajo que determi-
nan el contenido de su prestacién laboral, objeto del contrato. En relacién con
esa «funcion laboral» se le encuadra profesionalmente dentro de un grupo pro-

2 Es la Agencia Federal de Empleo quien cubre el coste del certificado de profesionalidad,

73 Articulo 89.a) 3 XX Convenio Colectivo de la Industria Quimica.

7 MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del trabajador en el marco del
contrato de trabajo, cit., p. 175.
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fesional (art. 22 ET), que, por regla general, coincide con la cualificacién que
ostenta antes de celebrar el contrato.

La persona trabajadora parte, por tanto, con una determinada cualifica-
cién, que viene conformada por conocimientos y experiencias profesionales,
es decir, ingresa en la empresa con una «formacién de inicio/inicial», cuyo
desarrollo se va ensanchando durante toda la relacion laboral. Este encuadra-
miento del trabajador acttia como limite del poder de direccion del empresario,
teniendo que ajustar las érdenes de movilidad funcional, esto es, de cambios
de funciones y/o tareas al grupo profesional. De esta forma, se preserva la ga-
rantia de profesionalidad del trabajador a través del derecho a la formacién 7,
y se disefia, en cierta manera, el punto de partida de un derecho de contenido
amplio, cuyo alcance es, cada vez, mds extenso.

En este contexto, el articulo 23.3 ET, en su inciso primero, prevé un dere-
cho de formacién especifico, que se inserta en la relacion laboral, y se anuda,
también, al derecho a la obtencién de formacién individual del trabajador a
través de un permiso anual; derecho que opera, facultativamente, respecto de la
satisfaccion de la obligacién del empresario en el marco del contrato de trabajo.

Centrandonos en la obligacion propia del apartado tercero del articulo 23
ET parece que el empresario puede escoger entre: a) elegir el pago de la
obligacion de abonar el permiso retribuido o b) elegir la realizacién de un
plan de formacién, lo que nos acercaria a las caracteristicas propias de las
obligaciones alternativas. En este sentido, si el trabajador pueda realizar las
acciones formativas en el plan desarrollado por el empresario o0 comprome-
tido por la negociacion colectiva, «el derecho se entendera cumplido en todo
caso». Se elimina, definitivamente, el cumplimiento del permiso retribuido
por el que ya no se podrad optar. Mantener la alternatividad, como ya se ha
sefialado, llevaria al resultado extrafio de que la concentracidon no estuviera
en la voluntad del empresario deudor, ni tampoco en el acreedor, sino que se
produciria ex lege por la circunstancia de haber elaborado el empresario el
plan de formacion. Es decir, de existir el plan de formacién no podria el deu-
dor elegir el pago del permiso retribuido (ni tampoco el acreedor), lo que nos
separa de la categoria de las obligaciones alternativas. Ahora bien, si el em-
presario no facilita iniciativas formativas vinculadas a la actividad de la em-
presa o la negociacion colectiva no compromete, a tal efecto, clausulas espe-
cificas del convenio de aplicacion, o no autoriza el «permiso individual de

7> MARTIN VALVERDE, A., y GARCIA MURCIA, J., Derecho del Trabajo, 32.* ed., Ed. Tecnos, 2023,
p. 766.
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formacion», el trabajador podra activar su derecho de formacidn a través del
permiso anual habilitado para ello.

Y es que la configuracion de la obligacion principal estd en satisfacer el
permiso retribuido, si bien el empresario cumple con aquella si existe plan de
formacidn desarrollado por su iniciativa o por negociacion colectiva, e incluso
también, como se ha adelantado, si autoriza el «permiso individual de
formacion» 7, lo que nos aleja de las caracteristicas propias de las obligacio-
nes alternativas y nos aproxima a la obligacién facultativa. En todo caso, al
trabajador le asiste un derecho de formacién, en el marco del contrato de tra-
bajo, que va a incrementar o mejorar sus competencias profesionales.

En este caso, la opcién de formacién se ejercita a través de un permiso
anual. Un derecho que se regula de forma independiente lo que garantiza la
eficacia de su disfrute, cuyo ejercicio individual de formacién estd delimitado
a la actividad de la empresa’’. En este sentido, el derecho del trabajador no es
automético e incondicionado. Se exige la necesaria justificacién de la forma-
cién vinculada a la actividad de la empresa y no al puesto de trabajo; de lo
contrario, la empresa podria denegar el permiso.

Por tanto, nos situamos ante un derecho de configuracién compleja, cuyo
reconocimiento implica que la accion formativa esté vinculada a la actividad
de la empresa, lo que determinard una correlativa y especifica obligacién de
formacion para el empresario.

2.1 Requisitos para solicitar el permiso

Para el disfrute del permiso anual de formacién se requiere que el traba-
jador tenga mas de un afio de antigiiedad y que el contenido de su actividad
formativa esté vinculado a la actividad de la empresa.
2.1.1 ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

El articulo 23.3 ET reconoce a favor de las personas trabajadoras un de-

recho subjetivo general a un permiso retribuido anual, que se concede con in-
dependencia del sector especifico de actividad de su formacion, del tipo de

76 Cfr. Epigrafe VI sobre «la intervencién de la negociacién colectiva en la regulacién de los dere-
chos y obligaciones de formacién continua en el articulo 23.3 ET.

77 MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del trabajador en el marco del
contrato de trabajo, cit., p. 187.
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contrato celebrado, del tamafio de la empresa, de si la prestacion laboral se
realiza para un empleador, piblico o privado ’. En consecuencia, todo emplea-
dor que mantenga una relacidn laboral a la que se le aplique el Estatuto de los
Trabajadores serd deudor de este permiso, «independientemente del capital
que acumule la empresa y del nimero de trabajadores asalariados que presten
servicios para la misma .

El ejercicio de este derecho exige que el trabajador tenga «al menos, un
afio de antigiiedad en la empresa» *°. Un sector de nuestra doctrina ha criticado
la limitacion del disfrute de este derecho a la acreditacion de una determinada
antigiiedad en la empresa, argumentando, a este respecto, el establecimiento
de un doble tratamiento ®' en el ejercicio del derecho. En efecto, esta exigencia
puede generar problemas respecto de los contratos inferiores a un afio %2. No
parece, sin embargo, que la exigencia legal de una concreta antigiiedad opere,
en la prictica, en detrimento de unos trabajadores frente a otros.

De hecho, esta exigencia que limita el acceso al permiso de formacién
(Wartezeit, «tiempo de espera») también se contempla en el Derecho aleman;
regulacién que oscila entre los seis meses que se precisan en la Ley del permi-
so de formacién para trabajadores y trabajadoras del Estado Federal de Nie-
dersédchen (Niedersdichsisches Gesetzt iiber den Bildungsurlaub fiir Arbeitneh-
mer und Arbeitnehmerinenn) % y los doce meses que se requieren en la Ley del

8 MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del trabajador en el marco del
contrato de trabajo, cit., p. 184.

7 Sefala, REQUENA MONTES, O., que esta situacién «crea una falsa igualdad entre las grandes em-
presas y microempresas, cuyas diferencias de organizacion deberan reducirse facilitando la contratacién
de personal que sepa a quien se encuentre formandose», pp. 272-273.

80" Para determinar la antigiiedad del trabajador en la empresa, habrd que computar como tiempos
efectivamente trabajados los periodos de ausencia del trabajador por nacimiento de hijo y/o adopcién, si-
tuaciones de incapacidad temporal, etc.

81 En concreto, MOLINA NAVARRETE, C., recuerda «las dobles escalas reguladoras como un modelo
mads general y problemdtico, que fragmenta el mercado (interno) de trabajo, en vez de equipararlo. En este
sentido, trae a colacion «otro eje basico de la reforma (...) reducir los extremados dualismos del mercado
de trabajo», en «De las reformas laborales a un nuevo e irreconocible estatuto del trabajador subordinad».
Comentario sistemadtico al Real Decreto-ley 3/2012, de reforma del mercado de trabajo, Revista de Traba-
jo y Seguridad Social, Centro de Estudios Financieros, 2012, nim. 348.

82 QUINTANILLA NAVARRO, Y. R., «La regulacion legal y convencional de los permisos formativos»,
Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, cit. p. 224.

83 Recuérdese, en este sentido, que cada Estado Federal alemdn, excepto Baviera y Sajonia, han desa-
rrollado sus propias leyes en aras de favorecer el derecho a la formacion de los trabajadores Asi, la Ley alema-
na del Land de Baja Sajonia sobre Licencia de formacién (Niedersdichsisches Gestez iiber den Bildungsurlaub
fiir Arbeitnehmer und Arbeitnemerinnen [§ 2 (1)]), la Ley del Land de Berlin sobre tiempo de formacién
(Berliner Bildungszeitgesetzt. [§§ 3 y 6.1], Gesetz zur Regelung und Forderung der Weiterbildung im Land
Brandenburg, 15 de diciembre de 1988 (§ 16); Bremisches Bildungszeitgesetz (§ 6), de 29 de febrero de 2017,
Hamburgisches Bildungsurlaubsgesetz, 1 de enero de 2004, (§ 6); Gesetz zur Regelung und Forderung der
Weiterbildung im Land Brandenburg, 15 de diciembre de 1988 (§ 5); Gesetz zur Freistellung fiir Weiterbildun-
gen fiir das Land Mecklenburg-Vorpommern, 13 de diciembre de 2013 (§ 6)Gesetz zur Freistellung von Ar-
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Estado Federal de Saarland de Licencia de Formacién (Saarldnsichenes
Bildungsfreistellungsgesetzt) %

Se trata, por tanto, de un permiso especifico cuyo disfrute estd vinculado
a una cierta antigiiedad en la empresa, que puede ser objeto de flexibilizacion
por la negociacién colectiva. De suerte que alguna cldusula convencional pue-
da establecer un periodo de antigiiedad inferior al sefialado por el legislador.
En defecto de pacto convencional, es también posible que trabajador y empre-
sario lleguen a un acuerdo de disfrute del derecho aun cuando no hubiese al-
canzado la antigiiedad de un afio en la empresa o porque el empresario asi lo
hubiera decidido, mejorando la disposicion legal y extendiendo su dmbito sub-
jetivo de aplicacion ®.

Al igual que sucede en el articulo 23.3 ET, las normas alemanas también
contemplan la posibilidad de que el ejercicio de este permiso anual de forma-
cién por parte del trabajador actie cuando el empresario no haya optado por
favorecer la formacion a través de otras iniciativas. Asi, por ejemplo, la Nie-
dersdchsisches Gestez iiber den Bildungsurlaub fiir Arbeitnehmer und Arbeit-
nemerinnen dispone que si en convenio colectivo o mediante acuerdo de em-
presa se cumple un derecho de formacién vinculado a la actividad de la
empresa o sector [§ 2 (1)]%¢, se entendera cumplido el derecho de formacion,
confirmando la configuracién de la obligacion facultativa del empresario.

Junto al criterio objetivo de la antigiiedad para disfrutar del permiso anual
de formacién, cabe preguntarse ahora si este permiso se reconoce a los traba-
jadores con contrato temporal o solo con contrato indefinido. En este sentido,
el articulo 23.3 ET nada dice al respecto, por lo que debe entenderse que se
extiende a todos sin distincién, con la Unica exigencia del requisito de un afio
de antigiiedad en la empresa.

beitnehmern zum Zwecke der beruflichen und politischen Weiterbildung — Arbeitnehmerweiterbildungsgesetz
Nordrhein-Westfalen 6 de octubre de 2023[§ 3 (3)], Bildungszeitgesetz Baden-Wiirttemberg vom 17.
Mirz 2015, Landesgesetz iiber die Freistellung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern fiir Zwecke der
Weiterbildung, 30 de marzo de 1993 [§ 2 (6)]; Weiterbildungsgesetz Schleswig-Holstein (§ 11), 06 de marzo
de 2013, Thiiringer Bildungsfreistellungsgesetz (§ 4), 15 de julio de 2015.

8 Berliner Bildungszeitgesetzt. [§§ 3 y 6.1] Baden-Wiirttemberg (BzG BW)Vom 17. Mirz 2015 (§ 4),
Saarldndisches Bildungsfreistellungsgesetz, 10 de febrero de 2010, Gesetz zur Freistellung von der Arbeit
fiir MaBnahmen der Weiterbildung Sachsen-Anhalt 4 de marzo de 1998, Landesgesetz iiber die Freiste-
Ilung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern fiir Zwecke der Weiterbildung, Rheinlab- Pfalz 30 de
marzo de 1993.

8 MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del trabajador en el marco del
contrato de trabajo, cit., p. 185.

8 En concreto, la Ley de Baja Sajonia sobre licencia formativa prevé la posibilidad de que el conve-
nio colectivo o el acuerdo de empresa exijan una antigiiedad inferior a 6 meses y, en todo caso, el empre-
sario mantenga el salario del Trabajador durante el disfrute del permiso formativo [§ 2 (1) y (4) en relacién
con el § 5] En los mismos términos, se pronuncia la Ley del Land de Berlin sobre tiempo de formacién
(Berliner Bildungszeitgesetzt. [§§ 3y 6.1].
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En este punto, surge la duda de si los trabajadores con contrato a tiempo
parcial tienen derecho al citado permiso en proporcion al tiempo trabajado o
si, por el contrario, se reconoce el derecho a la totalidad del permiso con inde-
pendencia del tiempo trabajado.

En este sentido, el Tribunal Supremo ha entendido que ha de prevalecer
la igualdad de derechos del trabajador a tiempo parcial, respecto del trabajador
a tiempo completo, sin perjuicio de su aplicacién cuando proceda «las diferen-
cias derivadas de la menor cuantia del tiempo de trabajo» (STS 23 de enero de
2009). Asi, continda diciendo que «la regla de la proporcionalidad en cuanto a
los salarios y a los otros derechos que por su naturaleza sean medibles, cabe
ser aplicada» %’. Por ello, al encontrarnos en presencia de parametros cuantita-
tivos, surge la duda y la disparidad de criterios en la doctrina académica %8,

Al respecto, se ha afirmado que dénde no distingue la ley no debe dis-
tinguir el jurista y si la ley no especifica nada se debe entender que no hay
distincion entre trabajador a tiempo completo y a tiempo parcial. A favor de
este criterio puede esbozarse la empleabilidad y no discriminacién de los
trabajadores a tiempo parcial, y el propio tenor literal de la letra d) del ar-
ticulo 12. 4 ET. En este caso, se trata de un derecho que se puede medir,
cuantificable, puesto que el legislador hace referencia a 20 horas anuales vy,
por tanto, en favor de la empleabilidad y para evitar discriminacién con res-
pecto a los trabajadores a tiempo parcial, se podria aplicar la citada regla de
la proporcionalidad», lo que no obsta para que, por convenio colectivo o
acuerdo con el empresario, el trabajador con contrato a tiempo parcial pudie-
ra disfrutar del permiso anual de formacién prescindiendo de la aplicacién
proporcional y facilitando su profesionalizacién, siguiendo lo dispuesto por
el articulo 12.4.f) ET%.

De las normas alemanas de los distintos Lénder se deduce la misma con-
secuencia. Es mads, la Ley nacional de potenciacion de la formacién continua

87 Distinto serfa su aplicacién o «para aquellos otros derechos que por su naturaleza indivisible se le
reconocen en plena igualdad con los trabajadores a tiempo completo, en STS 15 de septiembre de 2006,
(RJ 2006, 8261).

8 GARciA PINEIRO, N. P., «Nuevas perspectivas del derecho a la formacién profesional», en Thibualt
Aranda, J. (Dir), La Reforma Laboral de 2012: Nuevas perspectivas para el Derecho del Trabajo, cit.,
p- 81. A favor de la aplicacién del regla de la proporcionalidad: SEMPERE NAVARRO, A. V., y MARTIN J1-
MENEZ, R., Claves de la Reforma Laboral de 2012 (Estudios del RDley 3/2012, de 10 de febrero), cit.,
p. 186; MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del trabajador en el marco del
contrato de trabajo, cit,, p. 186.

8 STIUE de 19 de octubre de 2023, C-660/20, Asunto MK y Lufthansa CityLine GmbH, interpreta
que «el pago de una retribucién complementaria, de manera uniforme para los trabajadores a tiempo par-
cial y para los trabajadores a tiempo completo comparables, a la superacién del mismo niimero de horas
de trabajo de una actividad determinada, como la actividad de vuelo de un piloto, constituye trato “menos
favorable” de los trabajadores a tiempo parcial».
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(Gesetz zur Stirkung der Aus -und Weitebildungsforderung) prevé, de forma
especifica, la promocién de la formacién para los trabajadores con contrato
temporal, siempre que cumplan los requisitos de adaptacion a los cambios y
transformaciones del mercado de trabajo, por un lado, y permanencia en la
empresa y o recualificacion profesional. Lo mismo sucede para el trabajador
que trabaje a tiempo parcial, si bien su disfrute se adecuard en funcién del
tiempo de trabajo. °°Al igual que en nuestro ordenamiento juridico hay un in-
terés del legislador por favorecer la formacién y mejorar la ocupabililidad del
trabajador, de ahi que no se cuestione, en este sentido, el derecho al disfrute de
este permiso.

2.1.2 CONTENIDO DE LA ACCION FORMATIVA

El objeto de este permiso es la formacién vinculada a una iniciativa for-
mativa de la empresa, lo que significa que el trabajador no podra disfrutar del
mismo para otra finalidad. La opcién de formacién se ejercita a través de un
permiso anual, cuyo ejercicio se regula de forma independiente lo que garan-
tiza la eficacia de su disfrute.

Abhora bien, el derecho del trabajador no es automatico e incondicionado.
Se exige la necesaria justificacion de la formacion vinculada a la actividad de
la empresa y no al puesto de trabajo; de lo contrario, la empresa podria denegar
el permiso.

Por tanto, no es suficiente que el trabajador comunique que va a realizar
un curso de formacién; habra que tener en cuenta no solo su contenido si no
también lo establecido en convenio colectivo, en cuanto a la concrecidén en
relacion al modo de disfrute, y en su defecto, al mutuo acuerdo entre trabaja-
dor y empresario.

Como ya se ha adelantado, nos situamos ante un derecho de contenido
complejo. Su reconocimiento no implica el establecimiento de una correlativa
y especifica obligacion de formacién para el empresario, que queda cumplida
con la especifica de llevar a cabo «acciones formativas dirigidas a la obtencién
de la formacién profesional para el empleo en el marco de un plan de forma-
cién» (art. 9.6 Ley 30/2015), en cuyo caso, tanto el derecho como la obliga-
cion, se entenderdn cumplidos.

%" Si el trabajador/a desarrolla su prestacion laboral durante «més o menos de cinco dias laborales,
se modifica el derecho al correspondiente permiso anual de formacién» (§ 2.4 Niederscchsisches Gestez
iiber den Bildungsurlaub fiir Arbeitnehmer und Arbeitnemerinnen).
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Por otra parte, no queda incluido dentro del contenido del permiso indi-
vidual de formacidn, el tiempo que obligatoriamente deba impartir la empresa
a su cargo conforme a otras normas. En efecto, en el caso de que la formacion
responda a una exigencia legal impuesta al empresario porque la ley establezca
la obligacién empresarial de garantizar que los trabajadores reciban forma-
cidn, incluso porque el empresario decida unilateralmente que los trabajadores
de la empresa acudan a cursos de formacion, este contenido formativo queda-
ria excluido fuera de la obligada contribucién de la empresa a la formacion
profesional de sus trabajadores.

Ello se explica en razén de la finalidad primordial de los «derechos de
formacion profesional para el empleo» que no es otra que «impulsar y exten-
der entre las empresas y los trabajadores ocupados y desempleados una forma-
cién que contribuya al desarrollo personal y profesional de los trabajadores y
a su promocidn en el trabajo que responda a las necesidades del mercado labo-
ral y esté orientada a la mejora de la empleabilidad de los trabajadores y la
competitividad empresarial» (art. 40 Ley de Empleo) y que, en este sentido, no
coincidiria con el objetivo del resto de obligaciones legales en materia de for-
macion. En ese sentido, se ha pronunciado la Sala de lo Contencioso Adminis-
trativo de la Audiencia Nacional, en su sentencia de 23 de marzo de 2022
(Rec. 2/2022), al declarar que las acciones formativas derivadas de obligacio-
nes en materia de prevencion de riesgos laborales no pueden ser calificada
como «formacién para el empleo» y por, tanto, no puede ser bonificables.

En definitiva, el contenido del articulo 23.3 ET debe diferenciarse del res-
to de facilidades y permisos previstos en el articulo 23 ET. En especial, en lo
que respecta a los permisos «tradicionales» de formacion contenidos en el pri-
mer apartado del articulo 23 ET. Esto es, el permiso para concurrir a la realiza-
cién de exdmenes [art. 23.1.a) ET] y el permiso de formacién profesional con
reserva de puesto de trabajo [art. 23.1.c) ET] que, en contraposicion al permiso
anual de formacion para el empleo contenido en el articulo 23.3 ET, quedan
desvinculados de las necesidades formativas especificas de las empresas°'.

Con todo, el articulo 23.3 ET se presenta como un mecanismo de «forma-
cién continua» durante la relacion laboral dentro del «sistema de formacién
para el empleo», Es decir, tiene por objeto «la actualizacién permanente de las
competencias profesionales» del trabajador en el marco de contrato de trabajo.

9l SANCHEZ TRIGUEROS, C., Los permisos retribuidos del trabajador, Aranzadi 1999, pp. 207-221.
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Esta finalidad se complementa y engarza con la exigencia de que la formacion
tenga que estar «vinculada a la actividad de la empresa» 2.

2.2 Duracion, modo y concrecion del permiso

El permiso anual de formacién es un permiso retribuido anual de 20 ho-
ras, que pueden ser acumuladas por un periodo de hasta 5 aiios, es decir, hasta
un total de 100 horas.

Ademads, como ya se ha indicado, la persona trabajadora ha de tener un
aflo de antigiiedad en la empresa, sin que, en ningln caso, se especifique la
necesidad de que exista una vinculacién contractual de carécter indefinido. En
todo caso, es necesario que la actividad de formacidn profesional esté vincula-
da a la actividad de la empresa, de forma que las iniciativas formativas perso-
nales del trabajador no podréan dar lugar al ejercicio de este derecho.

Sin embargo, no establece ningin tipo de diferenciacién en funcién del
sector de actividad al que pertenece la empresa o su tamafio. Se limita a hacer
una referencia genérica a esas 20 horas, sin que el legislador se plantee hasta
qué punto esos factores pueden determinar que el nimero de horas sea distinto
y se adapte a la concreta situacién del trabajador y de la empresa en la que
presta servicios. Es decir, parte de un tratamiento homogéneo sin tener en
cuenta ningun tipo de necesidad estructural o competitiva que se pueda produ-
cir, aportando unos criterios moduladores aplicables en cada caso *>.

En este sentido, pero sin especificar nada concreto, parece que la remi-
sién que el articulo 23.3 ET realiza al convenio colectivo, indica que ha se ser
éste el que, con caricter preferente, identifique estos aspectos sobre la necesi-
dad de ajustar esas horas a las caracteristicas de la empresa y al modo de dis-
frute del permiso. En efecto, ha de ser el convenio colectivo, el que pueda co-
rregir e incrementar, en su caso, el nimero de horas anuales destinadas a la
formacion, e incluso adaptar estas 20 horas anuales de formacién a las concre-
tas singularidades que requiera la empresa para hacer efectiva la formacion
permanente de sus trabajadores; pieza esencial para el adecuado funciona-
miento del mercado de trabajo. También el acuerdo entre trabajador y empre-
sario podré satisfacer el acomodo y/o mejora de esas 20 horas anuales de per-

92 MENENDEZ SEBASTIAN, P., y RODRIGUEZ CARDO, 1., «El impacto de la nueva ordenacién legal de
la formacion profesional en el derecho del trabajo: una primera aproximacién», Revista General de Dere-
cho del trabajo y de la Seguridad Social, cit., p. 78.

% MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del trabajador en el marco del
contrato de trabajo, cit., p. 191.
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miso anual de formacién a las singularidades de la empresa a efectos de
articular el proceso formativo de sus trabajadores.

En efecto, se habilitan férmulas para que las personas trabajadoras reci-
ban formacién mientras estdn ocupados, si bien no se determina si esas veinte
horas anuales han de disfrutarse de forma continuada o fraccionada a lo largo
del afio. Se deja, por tanto, un gran margen de flexibilidad a la hora de prever
el modo de disfrute del permiso, en el buen entendimiento de que seran los
sujetos negociadores, en su conocimiento de las caracteristicas y condiciona-
mientos del sector de aplicacion del convenio, los que, una vez més, deban
precisar y concretar el modo de disfrute del permiso. De hecho, «el mutuo
acuerdo entre trabajador y empresario» solo operard «en defecto» de convenio
colectivo 4.

Por lo que se refiere al derecho aleman la Niederscichsisches Gestez iiber
den Bildungsurlaub fiir Arbeitnehmer und Arbeitnemerinnen prevé una dura-
cion del permiso de 5 dias laborables en computo anual. También establece la
posibilidad de acumular los dias de permiso durante el afio siguiente, si no se
hubiera disfrutado durante el afio en curso. El permiso debe ser solicitado por
escrito con a una antelacién minima de cuatro semanas. Contrasta, sin embargo,
que, por motivos econdmicos u organizativos, técnico o de produccion, el em-
presario podria retrasar el periodo de disfrute del permiso, pero no denegarlo.

A pesar de ese margen de flexibilidad en el ejercicio del permiso anual de
formacion ex articulo 23.3 ET, lo cierto es que la persona trabajadora debe
disfrutar del permiso en los términos previstos en la negociacion colectiva® y,
ante la ausencia de prevision convencional, atendiendo al acuerdo establecido
entre trabajador y empresario. En este sentido, llama la atencién la incon-
gruencia que acontece, pues estamos ante un derecho de ejercicio individual,
pero su disfrute se ve sometido, en todo caso, a la necesidad de concluir un
acuerdo bilateral.

En tal sentido, los sujetos negociadores deberian articular formulas para
dirimir, en el seno del propio convenio colectivo, si es que se recoge la previ-
sién de formacién, mecanismos para resolver las controversias que se puedan
plantear. Se propone, a estos efectos, la designaciéon de una Comisién Mixta,
con competencias clara y concretas para determinar el momento del disfrute
del permiso, el modo (continuado o fraccionado) y, por supuesto, para actuar
como medio de solucién del conflicto cuando no haya acuerdo en los términos

% QUINTANILLA NAVARRO, Y. R., «La regulacién legal y convencional de los permisos formativos»,
Revista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, cit. p. 223.

% Cfr. Epigrafe VI «Sobre la intervencién de la negociacién colectiva en la regulacién de los dere-
chos y obligaciones de formacién previstos en el articulo 23.3 ET».
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de su disfrute. Todo ello, contribuiria al ejercicio efectivo de este derecho de
formacion profesional como pilar clave para la competitividad tanto del traba-
jador como de la empresa. De lo contrario, es decir, si no existe regulacion, el
empresario podria denegar o aplazar el disfrute permiso, en cuyo caso el ejer-
cicio de este derecho quedara condicionado *. Esta situacién pone de mani-
fiesto la relevancia de la actuacidn de los sujetos negociadores en la regulacion
de los términos concretos del disfrute del permiso (necesidad de justificacion,
forma de llevarlo a cabo, momento de justificar la ausencia, asi como las con-
secuencias del incumplimiento de los requisitos que se prevean). Lo cierto es
que la aportacién que realiza la negociacion colectiva sectorial a la regulacién
de la formacién profesional para el empleo, aun cuando se presenta como he-
rramienta fundamental para adaptar a oferta formativas a las necesidades de
cada sector, es mas bien escasa.

Por lo demés, el articulo 23. 3 ET establece que el derecho al permiso de
20 anuales se puede acumular hasta un periodo de cinco afios. Se flexibiliza,
por tanto, su disfrute, de forma que las veinte horas pueden acumularse en
periodos superiores al afio, y como maximo, cada cinco afios *’. El trabajador
en ese periodo podrd disfrutar de su permiso, si bien pasado este tiempo no
podra reclamar el disfrute de esas horas de permiso formativo *%.

En todo caso, al tratarse de un derecho del trabajador, de forma que no
tiene obligacion de disfrutar de este permiso si no lo desea; ello implicaria que
la formacidn vinculada a la actividad de la empresa quedaria insatisfecha. Lo
que contrasta con las necesidades de formacién que presenta nuestro mercado
de trabajo sometido a constantes procesos de transformacién, como el digital
y el ecoldgico.

% ESCUDERO RODRIGUEZ, R., «Nuevos derechos de formacién y contrato para la formacién y el
aprendizaje», Relaciones laborales: Revista critica de teoria y prdctica, 2022, nim. 23 y 24, p. 12.

7 Hay que tener en cuenta, sefiala MORENO MARQUEZ, A., que «se trata de un derecho del trabaja-
dor de caracter anual y por tanto, el empresario no podra imponer que el disfrute del derecho se produzca
forma acumulativa», en MORENO MARQUEZ, A., El derecho a la formacion profesional del trabajador en
el marco del contrato de trabajo, cit., p. 195.

% GARciAa PIREIRO, N. P.,» Nuevas perspectivas del derecho a la formacién profesional», en Thi-
bault Aranda, J. (Dir): La Reforma Laboral de 2012: Nuevas perspectivas para el Derecho del Trabajo,
cit. QUINTANILLA NAVARRO, Y. R., «La regulacién legal y convencional de los permisos formativos», Re-
vista del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, cit. p. 227.
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VI

LA INTERVEN C[ON DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN LA REGULACION DE LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES
DE FORMACION PREVISTOS EN EL ARTICULO 23.3 ET

Dados los miiltiples interrogantes que surgen sobre el régimen legal de
formacion profesional para el empleo y, dentro de éste, sobre el alcance de
las obligaciones derivadas del articulo 23.3 ET, es preciso examinar las apor-
taciones que se realizan desde la norma convencional sectorial en este 4mbi-
to, y dadas las constantes llamadas a la negociacién colectiva en este ambito.

Para ello, se ha procedido al andlisis de los textos de los convenios
sectoriales estatales que han sufrido algun tipo de modificacién a partir de
enero de 2022.

Por lo que se refiere a la referencia temporal de la seleccién de convenios
realizada se ha adoptado con la finalidad de poder observar las tendencias mas
actuales de la negociacion colectiva en materia de formacién profesional para el
empleo, en un contexto en el que se han publicado tres normas con gran impacto
en la materia. Nos referimos al Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre,
de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el
empleo y la transformacion del mercado de trabajo y a la Ley Orgéanica 3/2022,
de 31 de marzo, de ordenacion e integracién de la Formacién Profesional, nor-
mativa que viene a reforzar el derecho a la formacién. En este escenario, vale la
pena mencionar la nueva Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo. Asi:

— El Real Decreto-ley 32/2021, norma a través de la cual se articul6 la
Reforma Laboral de mayor envergadura desde 2012, interviene en materia de
formacion desde tres ejes principales: a) atajando la temporalidad del mercado
laboral que, en los términos expuestos por el Preimbulo de la norma «desin-
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centiva la inversion en formacion»; b) a través de la reforma del régimen juri-
dico del contrato formativo, que se canaliza ahora a través de dos modalidades
distintas y c) estableciendo obligaciones formativas ligadas a la posibilidad de
recibir bonificaciones a las cuotas de la seguridad social durante las suspensio-
nes contractuales derivadas de la tramitacion de los Expedientes de Regula-
cién Temporal de Empleo.

— Por su parte, la Ley Orgénica 3/2022 procede a modificar el Sistema
de Formacién Profesional estableciendo, como ha sido expuesto en la intro-
duccidén, un nuevo y Unico sistema de formacién profesional que obedece, a
partir de esta ley, a una l6gica distinta al vigente con anterioridad, al pretender
eliminar la clésica barrera entre el estrato formativo educativo inicial y el que
tiene lugar en las empresas o por medio de los servicios publicos de empleo
durante la relacion laboral .

— En tercer lugar, la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo se articu-
la sobre el concepto de «empleabilidad», que oscila entre un «derecho y un
deber» de las personas demandantes de empleo y un «principio rector» de las
politicas de empleo. Dentro de los objetivos de 1a empleabilidad se apuesta por
reforzar la capacidad de las personas para aprovechar las oportunidades de
formacion que se les presentes como elemento clave y de eficacia de las poli-
ticas activas de empleo.

Dadas las reformas que introducen estas tres normas sobre el derecho
de formacién para el empleo, el andlisis convencional parte de estos hitos
normativos. Dejando al margen el periodo temporal de referencia, la selec-
cién de convenios colectivos estatales sectoriales se explica por la amplitud
del 4&mbito de aplicacion de los mismos. En dltima instancia, un anélisis so-
bre el estado regulatorio convencional en cualquier materia requiere de la
seleccion de aquellos convenios que mayor nimero de personas trabajadoras
y empresas acojan en su seno .

! MENENDEZ SEBASTIAN, P., y RODRIGUEZ CARDO, I. A. (2022), «El impacto de la nueva ordenacién
legal de la formacién profesional en el derecho del trabajo: una primera aproximacioén», Revista General
de Derecho del trabajo y la Seguridad Social. p. 62.

2 Por lo que se refiere al estado de la negociacién colectiva en la regulacién del Bildungsrecht, ad-
viértase que son, sobre todo, los convenios colectivos de «ambito regional» (Fldichentarivertrag), los que
contienen las cldusulas sobre formacién. En ese sentido, hay que indicar que los nuevos contenidos de la
negociacion colectiva en la RFA vienen también marcados por la necesidad de que los interlocutores so-
ciales atiendan y, por ende, den respuesta a los cambios en la situacién de transformacion del mercado de
trabajo. Se trata, en general, de dotar de mayor flexibilidad a la empresa y de ofrecer mas alternativas a los
requerimientos individuales de los trabajadores sin alterar el nicleo central del convenio colectivo, es de-
cir, sin descuidar la proteccion de los trabajadores. En este sentido, se observa un cierto incremento de
cldusulas convencionales que garantizan el derecho a la formacién, sobre todo, de los jévenes asegurando
la transicion en el empleo «tradicional» y «digital», en DAUBLER, W., Tarifvertragsgestzt mit AN-Entsen-
dengesetz, Nomos Verlag, 5. Auflage, 2022, § 3 Tarifgebundenheit, Rn 67-69.
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1. AMBITOS SOBRE LOS QUE PUEDE INTERVENIR
LA NEGOCIACION COLECTIVA: ASPECTOS SUJETOS
A NEGOCIACION

Antes de entrar al andlisis de los aspectos negociados, en primer lugar, es
preciso identificar aquellos puntos en los que podria llegar a intervenir la ne-
gociacion colectiva desde la perspectiva de los derechos y obligaciones conte-
nidos en el articulo 23.3 del Estatuto de los Trabajadores. Como se viene ex-
poniendo, la obligacién en materia de formacion para el empleo prevista en el
citado precepto tiene varias vias de cumplimiento.

Bajo este prisma, la regulacién de la obligacion de naturaleza compleja pre-
vista en el articulo 23.3 ET podria verse complementada en los siguientes casos:

— Cuando la organizacién de los planes de formacion a cargo de las
empresas se delegue en las comisiones paritarias de formacién creadas con-
vencionalmente, en ejercicio de la posibilidad que ofrece el articulo 12.1 de la
Ley 30/2015.

— Cuando el convenio colectivo de aplicacion prevea la realizacion de
un plan de formacion para el empleo que difiera de las obligaciones en materia
formativa previstas por la ley, bien por establecer un plan de formacién espe-
cifico, bien por imponer una obligacién empresarial al respecto.

— Cuando el convenio colectivo regule los permisos individuales de
formacion, derecho que, conforme al articulo 9.6 Ley 30/2015, puede dar
lugar al cumplimiento de la obligacién en materia formativa prevista en el
articulo 23.3 ET.

— Por dltimo, en el &mbito estricto del permiso anual de formacién para
el empleo y no de sus formas alternativas de cumplimiento, en aquellos la nor-
ma concrete los requisitos y procedimientos para su disfrute (i.e. preaviso,
posibilidad de acumulacién, agente que ha de elegir la accién formativa, etc.).

2. ANALISIS DE LO ESTABLECIDO CONVENCIONALMENTE:
ASPECTOS NEGOCIADOS

La clasificacion de convenios elaborada a partir de la compleja estructura
del articulo 23.3 del Estatuto de los Trabajadores es la siguiente:

A) Convenios colectivos que solamente contienen una declaracién de
principios en materia de formacion para el empleo o se limitan a realizar una
remision al régimen legal vigente en este aspecto.
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B) Convenios colectivos que hacen mencién o desarrollan alguno de
los permisos formativos contenidos en el articulo 23.1 ET, pero que obvian el
permiso anual de formacién para el empleo previsto en el apartado tercero.

C) Convenios colectivos que toman en consideracion el permiso anual
de formacion para el empleo, pero realizando una simple remisién o reproduc-
cidén del régimen legal.

D) Convenios colectivos que contienen un desarrollo convencional de
las distintas vias de cumplimiento del articulo 23.3 ET.

— Convenios colectivos que delegan la organizacion de los planes
formativos empresariales en las comisiones paritarias creadas por ellos.

— Convenios colectivos que regulan planes de formacidén especificos
o imponen una obligacion empresarial de desarrollo de un plan formativo.

— Convenios colectivos que regulan los permisos individuales de for-
macion sefialados en el articulo 8.1.d) de la Ley 30/2015, de 9 de septiembre.

E) Convenios colectivos que contienen cldusulas que desarrollan, no
solo la forma de cumplimiento, sino la forma de disfrute del permiso anual de
formacion del 23.3 ET.

A) Convenios colectivos que solamente contienen una declaracion de
principios en materia de formacion para el empleo o se limitan a
realizar una remision al régimen legal vigente en este aspecto

En este bloque se encuentran aquellos resultados de 1a negociacion colec-
tiva que, bien no contienen una regulacion especifica en materia de formacion,
bien se limitan a realizar una simple declaracion de principios al respecto o
una mera remision al régimen legal en vigor.

Como ejemplo de convenio colectivo que solamente contiene un compro-
miso genérico en materia de formacién, se encuentra el IV Convenio colectivo
estatal de instalaciones deportivas y gimnasios, a través del cual las partes signa-
tarias asumen «compromisos» consistentes en cuestiones tales como la participa-
cion en las actividades que se deriven del desarrollo de la ya derogada LO 5/2022,
de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional; el desarro-
1lo de acciones formativas de interés general para el sector productivo o la cons-
titucién de una comision paritaria sectorial para la deteccién de necesidades for-
mativas, sin establecer ninguna obligacion efectiva y especifica al respecto’.

3 Articulos 46 y 47, BOE-A-2018-7816, de 11 de junio de 2018.
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El Convenio Colectivo Estatal de artes graficas, manipulados de papel,
manipulados de cartén, editoriales e industrias auxiliares, nuevamente, esta-
blece que las partes signatarias se comprometen a favorecer aquellas medidas
conducentes a la promocion de la Formacién Profesional *. El cardcter mera-
mente programatico de esta afirmacion queda en evidencia en el hecho de que
la materia formativa no haya sido incluida como obligacion sino facultad em-
presarial >.

Igualmente, en un sentido no imperativo, el Convenio colectivo de 4mbi-
to estatal para el sector de industrias de aguas de bebida envasadas se limita a
hacer una mencioén a los fines orientadores de la politica de formacién profe-
sional, afiadiendo que «las empresas y centrales sindicales firmantes propicia-
ran el establecimiento de programas de formacién con el SEPE, Fundacién
Tripartita para la Formacion en el Empleo y demds organismos e instituciones
que faciliten ayudas mediante conciertos con empresas o instituciones
especializadas» 6.

Mis alla de los compromisos programaticos y al margen de la referencia
a los contratos formativos y el permiso para acudir a exdmenes, la Unica previ-
sion que contiene el Convenio Colectivo Estatal para las empresas del comer-
cio de flores y plantas’ en materia de formacion profesional para el empleo se
encuentra en su Disposicion transitoria primera, en la que se establece que
«Las partes que suscriben el presente Convenio Colectivo se adhieren a los
contenidos de la Ley 30/2015 y a al Real Decreto 694/2017, de 3 de julio, por
el que se desarrolla la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el
Sistema de Formacion Profesional para el Empleo en el &mbito laboral, como
mejor forma de organizar y gestionar las acciones de formacién que se pro-
muevan en el Sector en orden a satisfacer el desarrollo personal y profesional
de las personas trabajadoras y trabajadoras de las empresas [...]»

De forma similar, el VII Convenio colectivo sectorial estatal de cadenas
de tiendas de conveniencia, el Convenio colectivo estatal de pastas, papel y
cartén ® o el V Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria®, tam-
bién regulan la formacién profesional para el empleo a través de una remision
expresa a la normativa del sistema de formacién profesional para el empleo.

Articulo 6.3.3.5; BOE-A-2023-21225, de 13 de octubre de 2023.

Articulo 5.8.5, Op.cit.

Articulo 18; BOE-A-2022-11360; 8 de julio de 2022.

BOE-A-2021-14509, de 3 de septiembre de 2021.

Articulo 17.3; BOE-A-2023-21041, de 11 de octubre de 2023.

Disposicién adicional segunda; BOE-A-2023-4222, de 16 de febrero de 2023.

© o N » &
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Por dltimo y haciendo atin mds patente esta laguna, se encuentran el Con-
venio Colectivo Estatal regulador de las relaciones laborales entre los produc-
tores de obras audiovisuales y los figurantes que prestan servicios en las mis-
mas '%; el Convenio colectivo para las industrias de hormas, tacones, cuiias,
pisos y cambrillones de madera y corcho ''; el VI Convenio colectivo nacional
taurino '%; el Convenio colectivo para el sector de harinas panificables y sémo-
las 13; el Convenio colectivo sectorial estatal de marcas de restauracién moder-
na'4; el Convenio colectivo estatal para las Delegaciones Comerciales de la
Sociedad Estatal Loterias y Apuestas del Estado '°; el Convenio con la Confe-
deracion Espaiola de la Pequefia y Mediana Empresa, para la mejora del ana-
lisis de la negociacion colectiva '°; el Convenio con la Confederacion Sindical
de Comisiones Obreras, para la mejora del analisis de la negociacion colecti-
va'’, que no contienen ninguna referencia especifica a materias relacionadas
con la formacion profesional para el empleo.

Evidentemente, de las nulas o escasas referencias que contienen estos
convenios colectivos en materia de formacion profesional para el empleo, se
infiere que tampoco contienen mencién alguna al articulo 23.3 ET.

De la amplitud del listado de convenios encuadrados en este bloque se
deduce que la negociacion colectiva no ha prestado ain suficiente atencién
sobre la formacién profesional para el empleo, lo que contrasta con la inmi-
nente necesidad de dar curso y desarrollo a una obligacién que, aunque esté
contenida en preceptos legales, requiere también del desarrollo convencional.
Asi, y sin perjuicio de que la inclusién de cldusulas genéricas pueda contribuir
a, de una forma didactica, destacar la importancia de la formacidn, se afiora la
inclusion de cldusulas mds especificas, algo que contrasta con el rol de concre-
cién que tiene atribuido la negociacion colectiva. Mds atin cuando las tltimas
normas que se han aprobado sobre la materia otorgan un papel protagonista a
la negociacion colectiva en el desarrollo de este derecho. Incluso el V Acuerdo
para el Empleo y la Negociacion Colectiva '® dedica varios pasajes de su texto
a atribuir a los interlocutores sociales competencias especificas en el desarro-

10 BOE-A-2016-4703, de 16 de mayo de 2016.

" BOE-A-2018-13028, de 26 de septiembre de 2018.
12 BOE-A-2022-15146, de 16 de septiembre de 2022.
13 BOE-A-2020-6281, de 17 de junio de 2020.

14 BOE-A-2022-20784, de 8 de diciembre de 2022.

15 BOE-A-2011-4678, de 14 de marzo de 2011.

16 BOE-A-2023-19020, de 5 de septiembre de 2023.
17 BOE-A-2023-19022, de 5 de septiembre de 2023.
18 BOE-A-2023-12870, de 31 de mayo de 2023.
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llo de este derecho para afrontar el desajuste entre oferta y demanda que existe
en nuestro mercado de trabajo.

B) Convenios colectivos que hacen mencién o desarrollan alguno de los
permisos en materia de formacién contenidos en el articulo 23.1 ET,
pero que obvian el permiso anual de formacion del apartado tercero

Aquello que destaca de los convenios colectivos que se enmarcan dentro
de este bloque reside en que, a pesar de prestar atencion al derecho de forma-
cion profesional y reflejarlo, entre otras maneras, en la regulacion de la forma
de disfrute de las modalidades tradicionales de los permisos de formacion,
obvian por completo el desarrollo de aquel introducido en 2012.

Ejemplo de ello seria lo previsto en el articulo 49 del XI Convenio colec-
tivo nacional de centros de ensefianza privada de régimen general o ensefianza
reglada sin ningin nivel concertado ni subvencionado ' en el que, si bien se
desarrolla y se realiza una mencién a los permisos contenidos en el articulo
23.1 ET apartados a) y ¢), se obvia por completo referencia alguna al apartado
tercero. Lo mismo sucede con el XXII Convenio colectivo de 4mbito estatal
para las industrias extractivas, industrias del vidrio, industrias cerdmicas y
para las del comercio exclusivista de los mismos materiales ?°; Convenio co-
lectivo de elaboradores de productos cocinados para su venta a domicilio ?';
IIT Convenio colectivo de dmbito estatal del sector de contact center? o el
Convenio colectivo de accidn e intervencién social 2022-2024. %

A mayor abundamiento, existen convenios que se limitan a regular el
permiso formativo para la realizacién de exdmenes, sin entrar a considerar lo
previsto en el articulo 23.1.c) ET, como seria el caso del Convenio colectivo
del grupo de marroquineria, cueros repujados y similares de Madrid, Castilla-
La Mancha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y
Palencia?*; el V Convenio colectivo general del sector de servicios de asisten-
cia en tierra en aeropuertos 23; Convenio colectivo estatal del sector de indus-

19 BOE-A-2022-6031, de 12 de abril de 2022.

20 Articulo 34; BOE-A-2022-10497, de 24 de junio de 2022.

21 Articulo 25.3; BOE-A-2022-12726, de 29 de julio de 2022.

22 Articulo 76; BOE-A-2023-13741, de 9 de junio de 2023.

23 Apartados A) y B) articulo 43; BOE-A-2022-17633, de 28 de octubre de 2022.
2 Articulo 56; BOE-A-2021-19458, de 25 de noviembre de 2021.

%5 Articulo 55; BOE-A-2022-16972, 17 de octubre de 2022.
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trias carnicas 2021-2023 % o el Convenio Colectivo Estatal para las empresas
del comercio de flores y plantas ?’.

El V Convenio colectivo sectorial estatal de servicios externos auxiliares
y atencion al cliente en empresas de servicios ferroviarios 2, nuevamente, solo
menciona los permisos contenidos en el articulo 23.1 ET, apartados a) y c¢). No
obstante, en contraste con los anteriores, hace referencia al régimen legal de
los PIFs. En consecuencia, junto con la adhesién al Acuerdo Nacional de For-
macién Continua ? que lleva a cabo, cabe entender que presta una mayor aten-
cién al derecho a la formacion profesional para el empleo que los convenios
que han sido mencionados hasta ahora.

El motivo por el que los convenios colectivos discriminan la regulacién
de los distintos permisos, quizas, resida en que, mientras que la remisién a la
negociacion colectiva contenida en el articulo 23.2 ET en relacién con los de-
rechos contenidos en el apartado primero resulta de caricter obligatorio, la del
articulo 23.3 ET es de caricter potestativo para las partes negociadoras. Asi,
mientras que en el apartado segundo se establece que «En la negociacién co-
lectiva se pactardn los términos del ejercicio de estos derechos», el mandato
contenido en el apartado tercero es menos intenso, al preverse una via alterna-
tiva que regule su disfrute mediante acuerdo entre empresa y persona trabaja-
dora «en defecto de lo previsto en el convenio colectivo».

En cualquier caso, la distincion entre permisos realizada por los conve-
nios colectivos que se contienen en este bloque destaca, aun mas si cabe, la
poca atencioén que presta la negociacion colectiva a las obligaciones conteni-
das en el articulo 23.3 ET. La adaptacion a la normativa vigente debia, en todo
caso, haberse observado.

C) Convenios colectivos que «toman en consideracion» el permiso anual
de formacion para el empleo, si bien remitiendo o reproduciendo el
régimen legal

En comparacién con aquellos convenios colectivos contenidos en el blo-
que anterior, los que se encuadran en este tercer grupo de nuestra clasificacion,
se caracterizan por haber actualizado el contenido del convenio colectivo a la
reforma realizada en el 2012 en lo que respecta a los permisos en materia de

)

¢ Articulo 51; BOE-A-2022-11825, de 16 de julio de 2022.

Articulo 28.f) 1; BOE-A-2021-14509, de 3 de septiembre de 2021.
8 Articulo 59; BOE-A-2022-3704, de 9 de marzo de 2022.

9 BOE-A-2006-5495, 27 de marzo de 2006.
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formacion para el empleo. No obstante, al remitirse o reproducir el régimen
legal, estas normas convencionales no aprovechan la ocasion para solventar las
lagunas de regulacién que se aprecian en la ley, lo que nuevamente recalca la
indolencia de la negociacidn colectiva sobre este aspecto.

Dentro de los convenios que se limitan a establecer una mera remision al
régimen legal se encuentran el VII Convenio colectivo sectorial estatal de ca-
denas de tiendas de conveniencia?; el Convenio colectivo estatal del sector de
desinfeccion, desinsectacion y desratizacion *'; el I Convenio colectivo estatal
de notarios y personal empleado **; Convenio colectivo estatal de empresas de
seguridad para el periodo 2023-2026 3.

El grupo de los convenios que reproducen el régimen legal esta constitui-
do por el Convenio colectivo nacional para las industrias de pastas alimenti-
cias **; el Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes
graficas 2019-2021%; el Convenio colectivo de recuperacion y reciclado de
residuos y materias primas secundarias *®; el Convenio colectivo estatal para el
comercio de distribuidores de especialidades y productos farmacéuticos*’ y el
Convenio colectivo estatal para las industrias de curtido, correas y cueros in-
dustriales y curticion de pieles para peleteria *.

Dentro de este grupo, resulta especialmente destacable el Convenio colec-
tivo del sector de mataderos de aves y conejos que, si bien no establece ninguna
regulacion especifica al respecto, hace hincapié en el articulo 23 del Estatuto de
los Trabajadores en distintas ocasiones, al no entrar a considerarlo exclusiva-
mente al regular las licencias [art. 21.g)] sino al disponer que las partes firman-
tes consideran necesario «Desarrollar y promover la aplicacion efectiva del ar-
ticulo 23 del Estatuto de los Trabajadores, articulo 21.g) del Convenio».

En cualquier caso, dado el poco desarrollo llevado a cabo entorno al ar-
ticulo 23.3 ET, llama la atencion cémo, de nuevo, los sujetos negociadores
desaprovechan la oportunidad que le brinda el legislador.

30 Articulo 35 E); BOE-A-2022-3037, de 25 de febrero de 2022.

31 Articulo 42; BOE-A-2022-7475, de 6 de mayo de 2022.

32 Articulo 26; BOE-A-2017-11470, de 6 de octubre de 2017.

33 Articulo 56.e); BOE-A-2022-21175, de 14 de diciembre de 2022.

3 Pendltimo pérrafo del articulo 28; BOE-A-2023-7390, de 21 de marzo de 2023.
3 Articulo 39.1.h); BOE-A-2020-9710, de 14 de agosto de 2020.

3 Articulo 18.1.k); BOE-A-2022-12357, de 25 de julio de 2022.

37 Articulo 42; BOE-A-2022-15514, de 23 de septiembre de 2022.

3 Articulo 50; BOE-A-2023-7468, de 22 de marzo de 2023.
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D) Convenios colectivos que contienen un desarrollo convencional de
las distintas vias de camplimiento del articulo 23.3 ET

Como se viene exponiendo, el articulo 23.3 ET supone el traslado al con-
trato de trabajo de los mecanismos de formacién profesional para el empleo
previstos en las normas reguladoras del Sistema de Formacién Profesional.
Asi, el articulo no se limita a establecer un mero permiso retribuido de 20 ho-
ras de formacion para el empleo, al prever que el derecho y deber de formacién
para el empleo dispuesto en €l pueda satisfacerse por distintas vias. De ahi que,
en este epigrafe, se hayan entrado a analizar las previsiones convencionales
que hacen referencia a estas vias alternativas de cumplimiento y que se han
procedido a enumerar en los siguientes apartados.

En cualquier caso, la clasificacién y subdivisiones aqui realizadas respon-
den a un andlisis interpretativo que no encuentra una correspondencia real en
las previsiones convencionales que, si bien proceden a regular los distintos me-
canismos de formacién profesional en la forma en la que se sefiala, no estable-
cen una correlacion explicita y directa con lo dispuesto en el articulo 23.3 ET.

i) CONVENIOS COLECTIVOS QUE DELEGAN LA ORGANIZACION DE LA ACCION
FORMATIVA EN LA COMISION PARITARIA

En la medida en que delegan la organizacion de acciones formativas en
las comisiones paritarias de formacion creadas a través del propio convenio,
cabe sostener que estos convenios colectivos regulan de forma indirecta una de
las vias de cumplimiento de las obligaciones establecidas en el articulo 23.3 ET
o que, al menos, establecen los medios adecuados para el cumplimiento.

Ast las cosas, el VI Convenio colectivo general de ferralla, después de de-
clarar su conformidad con las acciones formativas previstas en el IV Acuerdo
Nacional de Formacién Continua, hace referencia especifica a los Planes de For-
macion, si bien en un sentido facultativo, ya que se limita a establecer que «Podra
haber Planes de Formacién [...] y deberan elaborarse de acuerdo con los criterios
que establezca la Comision Paritaria Sectorial de Formacion de este acuerdo» *.

A los efectos de promover el desarrollo de la formacion profesional sec-
torial, el VI Acuerdo Laboral para el sector de la Hosteleria crea una Comision
Paritaria Estatal de Formacion Profesional para el Empleo, a la que le atribuye

¥ Articulos 114 y 116; BOE-A-2019-3674, de 14 de marzo de 2019.

120



LA INTERVENCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA... B

la funcién de «Colaborar en el diagndstico y disefio de programas formativos
concretos para empresas que asi lo soliciten» .

El Convenio colectivo del grupo de marroquineria, cueros repujados y simi-
lares de Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Sego-
via, Avila, Valladolid y Palencia contiene el compromiso por parte de las signata-
rias de colaborar a través de la Comision Paritaria del Convenio para organizar
cursos de formacién profesional, gestionando subvenciones y ayudas de todo tipo
de organismos oficiales y privados, programas que, se detalla, facilitaran «el de-
sarrollo profesional en concordancia con los objetivos de la empresa [...]»*..

Asimismo, el Convenio colectivo estatal de empresas de seguridad para el
periodo 2023-2026 crea una Comision Paritaria sobre Formacién Profesional
Continua del Sector de Seguridad Privada, para desarrollar cuantas iniciativas
sean necesarias y conducentes a la aplicacion de la normativa legal vigente. *

En un sentido mas laxo el Convenio colectivo del sector de grandes alma-
cenes establece que, en materia de formacion continua «Se estard a los distin-
tos acuerdos que se alcancen en el seno de la Comision Paritaria Sectorial de
Formacion de Grandes Almacenes» .

Dentro de este grupo se enmarcan también el XXIII Convenio colectivo
nacional de autoescuelas**; el Convenio colectivo nacional de la industria de fa-
bricacion de alimentos compuestos para animales **; el Convenio colectivo estatal
del sector de industrias carnicas 2021-2023 %; el XVIII Convenio colectivo estatal
de empresas de consultoria, tecnologias de la informacién y estudios de mercado
y de la opinién publica*’ o el Convenio colectivo para el sector de conservas, se-
miconservas y salazones de pescado y marisco para los afios 2021-2024 4,

ii) CONVENIOS COLECTIVOS QUE ESTABLECEN UN PLAN DE FORMACION
ESPECIFICO O IMPONEN UNA OBLIGACION EMPRESARIAL DE DESARROLLO
DE UN PLAN FORMATIVO

Como se viene exponiendo, de acuerdo con el articulo 23.3 ET, el dere-
cho de formacion para el empleo contenido en €l se entenderd cumplido, no

40 Articulo 33.4.e); BOE-A-2023-6344, de 10 de marzo de 2023.

41 Articulo 76; BOE-A-2021-19458, de 25 de noviembre de 2021.

4 Articulos 37 y 21.b); BOE-A-2022-21175, de 14 de diciembre de 2022.

4 Articulo 13.2; BOE-A-2023-13740, de 9 de junio de 2023.

4 Articulo 31; BOE-A-2022-5434, de 4 de abril de 2022.

4 Articulo 51; BOE-A-2021-19283, de 23 de noviembre de 2021.

4 Disposicion adicional tercera; BOE-A-2022-11825, de 16 de julio de 2022.
47 Disposicion adicional primera; BOE-A-2023-17238, de 26 de julio de 2023.
4 Disposicién adicional quinta; BOE-A-2022-13568, de 11 de agosto de 2022.
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solo cuando el trabajador pueda realizar las acciones formativas dirigidas a la
obtencién de la formacion profesional para el empleo en el marco de un plan
de formacion desarrollado por iniciativa empresarial, sino cuando el plan de
formacidn esté comprometido por la negociacion colectiva. En el dltimo caso,
bien porque se prevea en ella un plan de formacién especifico bien, cabe en-
tender, porque impongan una obligacion empresarial de desarrollo del mismo.

Por tanto, para entender la dimensién de las aportaciones realizadas con-
vencionalmente a los derechos y obligaciones contenidos en el articulo 23.3
ET, es preciso atender, en primer lugar, a los planes de formacién especificos
desarrollados por la negociacién colectiva.

Un buen ejemplo de ello es el plan de formacién que se contiene en los
articulos 10 y ss. del Convenio colectivo laboral de dmbito estatal para el sec-
tor de agencias de viajes para el periodo 2019-2022% en el que se establece
todo un sistema de formacion dirigido a la promocién profesional de las per-
sonas trabajadoras, regulando aspectos tales como: el catdlogo de materias
formativas, el sistema formativo o el sistema de imparticién y posibilidad de
homologar los cursos formativos. Asimismo, el plan de formacién incluye una
mencién, no solo a los Permisos Individuales de Formacion, sino a los permi-
sos contenidos en el articulo 23 ET, haciendo una remision legal en lo que se
refiere a su regulacion. De ello cabe concluir que el convenio se esfuerza por
coordinar los distintos instrumentos de formacién para el empleo en un tnico
plan que, de acuerdo con la literalidad del primer apartado del articulo 10,
debe entenderse de cardcter obligatorio.

De manera menos precisa, el VI Acuerdo Laboral para el sector de la
Hosteleria atribuye a la Comision Paritaria Sectorial Estatal de Formacién Pro-
fesional para el Empleo la funcién de determinar «los criterios orientativos y
las prioridades generales de la formacion sectorial dirigida a las personas tra-
bajadoras, y establecer el plan de referencia sectorial» *°, sin precisar el conte-
nido de ese plan. En cualquier caso, de ello cabe entender que las empresas del
sector deberdn cumplir con el plan de formacién elaborado por la Comision,
siendo esta la via de cumplimiento de lo establecido en el articulo 23.3 ET.

En el mismo sentido, aunque nuevamente sin hacer referencia al ar-
ticulo 23.3 ET, el Convenio colectivo de accion e intervencion social 2022-2024
establece que «La comision sectorial de formacion a través de un estudio por-
menorizado determinard las necesidades de formacion, sobre cuya base se ela-

4 BOE-A-2022-594, de 14 de enero de 2022.
30 Articulo 33.3.c); BOE-A-2023-6344, de 10 de marzo de 2023.
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borard un plan de formacién calendarizado anualmente de cursos a realizar por
las empresas» '

Por su parte y de forma mucho menos vinculante, el Convenio colectivo
estatal de estaciones de servicio dispone que, con la finalidad de hacer frente a
los retos de la digitalizacion las organizaciones firmantes «consideran conve-
niente abordar la creacion de un plan de bases que defina las necesidades for-
mativas del sector con especial incidencia en las pymes, para, en su caso, ser
posteriormente desarrollado e implementado a través de los planes de forma-
cién de las empresas» 32,

En segundo lugar, también son varios los convenios colectivos que, sin
regular un programa de formacion especifico, establecen la obligacion empre-
sarial de desarrollar el citado programa, de manera que, en contraposicién con
la primera via de cumplimiento de las obligaciones impuestas por el ar-
ticulo 23.3 ET, su realizacién no depende de la espontinea iniciativa empresa-
rial sino de una obligacién impuesta convencionalmente.

Asfi pues, el VII Convenio colectivo general del sector de la construccion,
si bien no establece un plan de formacion especifico, remite a aquellas «acciones
formativas correspondientes a las convocatorias de la Fundacion Estatal para la
Formacién en el Empleo [...] gestionadas por la Fundacién Laboral de la
Construccion» *. De acuerdo con el articulo 116.3 del convenio, esas acciones
formativas tendran la consideracion de tiempo de trabajo, estableciéndose un
régimen juridico especifico para las mismas, mds amplio y flexible que el previs-
to en el ET para la concesion del permiso anual de formacion para el empleo.

Igualmente, el Convenio colectivo estatal de industrias lacteas y sus deri-
vados establece que, de acuerdo con las normas legales y reglamentarias en
materia de formacién profesional, «LLa empresa de comiin acuerdo con la re-
presentacion legal de las personas trabajadoras establecerd los programas y
actividades que se estimen necesarias, para la formacién continua de sus per-
sonas trabajadoras» >*.

De forma algo més confusa, el Convenio colectivo del sector de matade-
ros de aves y conejos establece que las partes «consideran necesaria» la ejecu-
cion de acciones formativas en sus diversas modalidades y niveles, ya sea en
las empresas o en los centros de formacién que en el futuro puedan constituir-
se. En cualquier caso, no queda claro el cardcter imperativo o facultativo de
esta obligacion.

w

' Articulo 43 B); BOE-A-2022-17633, de 28 de octubre de 2022.

52 Disposicién adicional primera; BOE-A-2023-6345, de 10 de marzo de 2023.
3 Articulo 116.3; BOE-A-2023-19903, de 23 de septiembre de 2023.

4 Articulo 58; BOE-A-2022-10077, de 17 de junio de 2022.
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Por su parte, el articulo 50 Convenio colectivo estatal del sector laboral
de restauracion colectiva >, establece un derecho de formacidn continua retri-
buida para cada trabajador/a de veinte horas anuales, exigiendo, que las em-
presas garanticen la imparticién de «cursos de formacién de interés para el
desempefio profesional».

En consecuencia, parece establecer una preferencia a favor de que las em-
presas den cumplimiento a la obligacién de formacion para el empleo prevista
en el articulo 23.3 ET por la via del desarrollo de un plan formativo. Se alude al
término «preferencia» y no obligacién dado que el mismo precepto alude a que
lo dispuesto en el apartado anterior debe entenderse «sin perjuicio de la aplica-
cién del articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores», lo que parece abrir la via
a que el plan formativo empresarial sea sustituido por un permiso retribuido. En
cualquier caso, se trata de una cuestion no evidente y sujeta a interpretacion.

Igualmente, el IV Convenio colectivo tnico para el personal laboral de la
Administracion General del Estado, ademds de prever unos permisos de for-
macion singulares y distintos a los contenidos en el Estatuto de los Trabajado-
res, también trata los planes de formacion, estableciendo, con un lenguaje im-
perativo que «cada Departamento u Organismo articulard planes de formacién
con fondos propios» .

De otra parte, vale la pena hacer mencion a aquellos convenios colectivos
que, sin establecer una obligacién de caracter especifico, muestran un compro-
miso con el desarrollo de planes de formacidon empresariales. Asi, el XXII Con-
venio colectivo para las sociedades cooperativas de crédito, después de consa-
grar la formacién no solo como un derecho sino como un deber con el que las
personas trabajadoras han de cumplir a fin de adaptarse a las nuevas tecnolo-
gias, establece que «se recomienda que cada entidad establezca planes de for-
macion [...] necesarias para el desempefio del trabajo» .

En el mismo sentido no imperativo se pronuncia el III Convenio colectivo
nacional de los servicios de prevencion ajenos, estableciendo, por otro lado,
una serie de requisitos especificos que han cumplir las acciones formativas en
las Empresas 3. De este modo, y reiterando lo dispuesto en el articulo 64.5.¢)
ET exige que, antes de aplicar la accion formativa, se dé tramite a la represen-
tacion legal de los trabajadores para la elaboracion de un informe previo, esta-
bleciendo los contenidos especificos de la informacién que habran de facilitar
las empresas (objetivos de la accidon formativa, criterios de seleccién, calenda-

3 BOE-A-2022-21174; 14 de diciembre de 2022.

% Articulo 79 y 77; BOE-A-2019-7414, de 17 de mayo de 2019.
7 Articulo 66; BOE-A-2022-480, de 12 de enero de 2022.

% Articulo 85; BOE-A-2023-18465, de 15 de agosto de 2023.
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rio de ejecucion, coste de las acciones formativas, etc.). De otra parte, se hace
asimismo referencia a la posibilidad de atribuir funciones en materia de forma-
cioén profesional algiin miembro de la representacion legal de los trabajadores,
o de constituir una Comisién Mixta de Formacion en el &mbito de la empresa.

En los términos expuestos, son los citados convenios colectivos los que
contienen previsiones mds relevantes entorno a esta via de cumplimiento de
los derechos y obligaciones contenidos en el articulo 23.3 ET.

iii) CONVENIOS COLECTIVOS QUE REGULAN LOS PERMISOS INDIVIDUALES
PARA LA FORMACION

De acuerdo con lo previsto en el articulo 9.6 de la Ley 30/2015 en rela-
cioén con el articulo 8.d) de la misma norma, la autorizacion por parte de la
empresa de un Permiso Individual para la Formacion eximiria a la empresa de
tener que conceder un permiso anual de formacion para el empleo. Desde esta
perspectiva, el derecho a la formacién para el empleo contenido en el ar-
ticulo 23.3 ET también exige examinar las previsiones convencionales entorno
a los Permisos Individuales para la Formacion.

La gran parte de convenios colectivos reproducen el régimen legal de este
tipo de permisos previsto en el articulo 29 del Real Decreto 694/2017, de 3 de
julio™, si bien existen determinadas normas convencionales que introducen
novedades en cuanto a lo establecido en la norma.

De cualquier forma, aquellos convenios que afiaden algo con respecto al
contenido del articulo 29 Real Decreto 694/2017, de 3 de julio son pocos,
siendo asimismo minimas las afadiduras a lo establecido en el régimen legal.

Asi, el articulo 98 del VIII Convenio Colectivo General del sector de deri-
vados del cemento®, de forma relevante, recoge explicitamente los requisitos
que han de cumplirse para que una persona trabajadora pueda ser beneficiaria de
este tipo de permisos formativos, que no son otros que ser «Personas trabajado-
ras asalariados que prestan sus servicios en empresas privadas o entidades publi-
cas empresariales que cotizan a la Seguridad Social en concepto de formacién
profesional, y hayan obtenido de la empresa la concesion de dicho permiso».

El IX Convenio colectivo estatal del corcho hace referencia al mismo
punto, estableciendo, con caricter adicional al convenio mencionado en el

% Algunos, incluso haciendo incorrectamente referencia al régimen juridico anterior, como es el
caso del Convenio colectivo laboral de ambito estatal para el sector de agencias de viajes, para el periodo
2019-2022, que remite al articulo 12 del ya derogado Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo.

% BOE-A-2023-16366, de 14 de julio de 2023.
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apartado anterior y en linea con lo establecido en el régimen legal que, podran
solicitar asimismo los permisos de formacion «los trabajadores acogidos a re-
gulacién de empleo en sus periodos de suspension de empleo por expediente
autorizado, los trabajadores fijos discontinuos en sus periodos de no ocupacién
y los trabajadores que accedan a situacién de desempleo cuando se encuentren
en periodo formativo» °!.

Por su parte, el V Convenio colectivo sectorial estatal de servicios exter-
nos auxiliares y atencién al cliente en empresas de servicios ferroviarios sola-
mente hace mencion explicita a la posibilidad de disfrute de estos permisos en
la circunstancia de que una persona trabajadora esté «cursando estudios dirigi-
dos a la obtenci6n de un titulo oficial» ®%. De ello se deriva que la norma con-
vencional descuida la adaptacion al régimen legal, que también prevé la posi-
bilidad de disfrutar del permiso «para el acceso a los procesos de evaluacion y
acreditacion de la experiencia laboral y de otros aprendizajes no formales e
informales [...]».

El articulo 51 del Convenio colectivo estatal del sector laboral de restau-
racion colectiva® se refiere a los Permisos Individuales de Formacién como
una forma de financiar las obligaciones formativas de las empresas con cargo
a las cuotas de formacién profesional. Acto seguido y como novedad con res-
pecto al régimen legal, a expensas de que se acuerde el protocolo de solicitud
y concesion de estos permisos que exige el convenio, prevé la necesidad de
que se dé€ prioridad a aquellos colectivos con un nivel de cualificacién inferior.

En la misma direccién de regular la concesion de los permisos de forma-
cién, el Convenio colectivo estatal para las industrias de curtido, correas y
cueros industriales y curticion de pieles para peleteria, especifica que «La di-
reccion de la empresa podrd tener en cuenta, a la hora de valorar la solicitud
del permiso de formacion, las necesidades organizativas y/o productivas de la
empresa, para lo que recabard la opinién de la RLPT, asi como el disfrute de
los permisos no afecte significativamente la realizacién del trabajo en la
misma» %,

Igualmente, el Convenio colectivo estatal de estaciones de servicio estable-
ce que la denegacion del disfrute de los PIFs solamente podra estar fundada en
motivos organizativos y/o productivos que, en todo caso deberdn estar acredita-
dos por escrito ante el solicitante del permiso en un plazo no superior a 15 dias %.

1 Articulo 60.a); BOE-A-2023-19098, de 7 de septiembre de 2023.
92 Articulo 60; BOE-A-2022-3704, de 9 de marzo de 2022.

3 BOE-A-2022-21174; 14 de diciembre de 2022.

% Articulo 77; BOE-A-2023-7468, de 22 de marzo de 2023.

% Articulo 62; BOE-A-2023-6345, de 10 de marzo de 2023.
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Por su lado, el articulo 31 del VI Acuerdo Laboral de ambito Estatal para el
sector de Hosteleria®, al objeto de desarrollar la formacion profesional para el
empleo, expresa el compromiso de las partes firmantes de adoptar las iniciativas
necesarias para favorecer el acceso de las personas trabajadoras a los permisos
individuales de formacién, compromiso que necesariamente se habrd de traducir
en el contenido de los convenios colectivos del sector de dmbito inferior.

El mismo compromiso con la difusién y promocién de los permisos indi-
viduales de formacién se muestra en el VII Convenio colectivo general del
sector de la construccion® y en el Convenio colectivo marco estatal para las
empresas organizadoras del juego del bingo . En cualquier caso, nuevamente,
nos encontramos en el dmbito de lo facultativo y no obligacional o imperativo,
lo que obstaculiza la efectividad de las previsiones en materia de formacion
profesional para el empleo.

El Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes
gréficas 2019-2021, delega en la Comision Sectorial del Comercio el desarro-
llo del régimen de los permisos individuales de formacion®, sin establecer
ninguna prevision en especifico como, podrian ser, la regulacién del plazo de
preaviso, motivos de denegacidn, plazo de contestacion a la solicitud por parte
de la empresa, etc.

También hacen referencia a los PIFs el VI Acuerdo estatal sobre materias
concretas y cobertura de vacios del sector cementero ™ o el XV Convenio co-
lectivo de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad’!, aun-
que reproduciendo el régimen legal.

iv) CONVENIOS COLECTIVOS QUE REGULAN SIMULTANEAMENTE VARIAS VIAS
DE CUMPLIMIENTO DEL DERECHO DE FORMACION PARA EL EMPLEO

Dentro de este grupo se encuentran aquellos convenios colectivos que
hacen mencion a las distintas acciones formativas que, se sostiene en el pre-
sente trabajo, se enmarcan como vias de cumplimiento de la obligacién de
formacion establecida en el articulo 23.3 del Estatuto de los Trabajadores, si
bien en ninguna de las normas convencionales se hace referencia a las mismas
en el marco del citado precepto.

% BOE-A-2023-6344, de 10 de marzo de 2023.

7 Articulo 116.4; BOE-A-2023-19903, de 23 de septiembre de 2023.
% Articulo 28; BOE-A-2022-16494, de 10 de octubre de 2022.

% Articulo 61.8; BOE-A-2023-21225, de 13 de octubre de 2023.

70 Articulo 25; BOE-A-2022-8784, de 30 de mayo de 2022.

" Articulo 62.2; BOE-A-2019-9974, de 4 de julio de 2019.
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El XV Convenio colectivo de centros y servicios de atencion a personas
con discapacidad, ademads de precisar algunas cuestiones entorno a la forma de
disfrute del permiso anual de formacién para el empleo, establece una amplia-
cion del tiempo de trabajo dedicado a las acciones formativas. Después de
manifestar la necesidad de que la formacién haya de pasar a un primer plano
en las preocupaciones de la empresa, en ejecucion de este compromiso, el ar-
ticulo 62 regula y desarrolla determinadas modalidades de permisos para la
formacidn, haciendo referencia al permiso anual de formacién para el empleo
[art. 62.1], a los PIFs [art. 62.2] y al permiso para concurrir a la realizacion de
examenes [art. 62.5].

En lo que respecta al primero de ellos, establece de forma confusa que las
personas trabajadoras afectadas por el convenio «tendran derecho a 25 horas
anuales de formacion, que podrdn ser acumulables en periodos de hasta 5 afios,
dentro de su jornada laboral para su formacion en el propio centro o en centro
externo en materias relacionadas con su actividad profesional». Llama la aten-
cion que, a pesar que el articulo lleve por titulo «permisos para la formacién»,
el apartado en especifico no haga referencia a la existencia de ningin permiso
sino a un derecho a recibir acciones formativas. En este sentido, cabe interpretar
que, al igual que ocurria con el Convenio colectivo estatal del sector laboral de
restauracion colectiva, lo que establece la norma es una preferencia en la forma
en la que las empresas han de dar satisfaccién a la obligacion contenida en el
articulo 23.3 ET. Esto es, a través del desarrollo de acciones formativas, lo que
no excluye la posibilidad de que la obligacion se transforme en la concesion de
un permiso, tal y como queda de manifiesto a través del titulo del articulo y la
regulacion de su forma de disfrute que contiene el convenio colectivo.

En lo que a los PIFs respecta, tal y como se ha hecho mencion en el apartado
correspondiente, el convenio colectivo se limita a reproducir el régimen vigente.

De manera més amplia, el Convenio colectivo estatal para las empresas
de gestion y mediacién inmobiliaria ? regula en su articulo 56 las iniciativas de
formacion, haciendo alusién a la formacién programada por las empresas, a
los PIF y otras iniciativas formativas que se lleven a cabo. De manera similar
a la norma convencional anterior, el convenio colectivo establece que, sin per-
juicio de la aplicacién de lo dispuesto en el articulo 23 del Estatuto de los
Trabajadores, el tiempo minimo de formacién para cada trabajador/a serd de
20 horas dentro del coémputo anual de la jornada establecida en el convenio,
estando las empresas obligadas a garantizar que directa o indirectamente se
impartan cursos de formacién de interés para el desempefio profesional.

2. BOE-A-2020-435, de 13 de enero de 2020.
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Nuevamente, en un sentido muy parecido al convenio anterior, el Conve-
nio colectivo estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales,
después de enumerar los objetivos que persigue el convenio en materia de
formacidn profesional, también categoriza en su articulo las distintas iniciati-
vas de formacion, haciendo alusion a: a) la formaciéon programada por las
empresas con cargo a la cuota de formacién profesional; b) la formacién diri-
gida prioritariamente a las personas trabajadoras ocupadas; c) los PIFs, y d) a
las iniciativas empresariales complementarias 7.

En cualquier caso, lo que destaca de ambos convenios es que se limitan a
enumerarlas, sin especificar con cargo a qué obligacién empresarial o derecho
de los trabajadores deben realizarse y, en consecuencia, sin establecer vincula-
cién alguna con el articulo 23.3 ET, lo que da lugar a un alto grado de indeter-
minacién entorno a cudndo entender que los mismos han sido satisfechos.

El XXIII Convenio colectivo de contratas ferroviarias ™, a la vez que en
su articulo 77 atribuye al comité paritario sectorial de formacidn, la funcién de
«elaborar planes de formacion profesional destinados a adecuar los conoci-
mientos profesionales de las personas trabajadoras a las nuevas tecnologias, y
a facilitar la formacién profesional», también hace mencién a los PIFs y per-
miso anual de formacién del articulo 23.3 ET en su articulo anterior, reprodu-
ciendo en ambos casos sustancialmente el régimen legal.

En un sentido muy similar a los anteriores, aunque de manera mds parca,
el XII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién infantil, dentro
del articulo dedicado a la formacion para el empleo, hace referencia a los pla-
nes especificos contenidos en los programas de Formacion Continua (que de-
beran tener lugar dentro de la jornada de trabajo) y a los PIFs, que deberan ser
concedidos por las empresas «cuando vayan dirigidos a la adquisicidon de com-
petencias profesionales o titulaciones del ambito de la Educacion Infantil» 7.

En un sentido muy similar se pronuncia el Convenio colectivo nacional
de las empresas y personas trabajadoras de perfumeria y afines ¢

Especialmente prolija es la regulacion en materia de formacion profesio-
nal para el empleo prevista en el VIII Convenio colectivo estatal de gestorias
administrativas ”’ en el que, se dedica un extenso precepto al desarrollo de las
iniciativas en materia de formacién profesional, entre las que se encuentran, al
igual que en el caso del Convenio colectivo estatal para despachos de técnicos

73 Articulo 13.2.1 y 3 y articulo 14.2; BOE-A-2023-18307, de 11 de agosto de 2023.
74 BOE-A-2022-10742, de 28 de junio de 2022.

7 Articulo 41; BOE-A-2019-10956, de 26 de julio de 2019.

76 Articulo 78; BOE-A-2023-2146, de 26 de enero de 2023.

77 BOE-A-2019-17591, de 5 de diciembre de 2019.
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tributarios y asesores fiscales: a) la formacién programada por las empresas
con cargo a la cuota profesional [art. 14.1]; b) la formacién dirigida prioritaria-
mente a los trabajadores ocupados [art. 14.2]; ¢) los permisos individuales de
formacion [art. 14.3] y las iniciativas complementarias llevadas a cabo por las
empresas por medio de recursos propios [art. 14.4]. En cuanto al tiempo que
ha de dedicarse a estas iniciativas en materia de formacion, en linea con el ar-
ticulo 23.3 ET, se establece que el tiempo de formacidn serd de 20 horas dentro
de la jornada anual prevista en el convenio colectivo, pudiendo estas horas ser
acumuladas durante un periodo de tres afos en aquellos casos en los que, por
necesidades organizativas y funcionales de la empresa, no fueren utilizadas
anualmente. Por tanto y en lo que respecta a la posibilidad de acumular las
horas de formacion, se establece un régimen mds limitativo de la libertad em-
presarial, ya que la posibilidad de acumular las horas de formacién por moti-
vos productivo-organizativos queda reducida a los 3 afios en contraposicion a
los cinco establecidos legislativamente.

Aunque fuera del 4mbito del articulo 23.3 del Estatuto de los Trabajado-
res, al que se hace referencia en el articulo 50, el Convenio colectivo estatal
para las industrias de curtido, correas y cueros industriales y curticién de pie-
les para peleteria regula tanto los PIFs como las acciones formativas empresa-
riales, cuya elaboracion queda atribuida a las Estructura Paritaria Sectorial de
Formacién [art. 81]. E1 XX Convenio colectivo nacional de empresas de inge-
nieria; oficinas de estudios técnicos; inspeccion, supervision y control técnico
y de calidad, contiene una regulacién muy similar 7%

Por otro lado, resulta llamativo lo establecido en el Convenio colectivo
para la industria fotogréfica que, al tratar expresamente el articulo 23.3 del
Estatuto de los Trabajadores, establece que el derecho se entenderd cumplido,
no solo mediante las acciones formativas programadas por las empresas sino
mediante la accién formativa «realizada por las administraciones competentes
para trabajadores y trabajaras ocupados, constituida por los programas de for-
macion sectorial y los programas de formacion transversales, asi como los
programas de cualificacion y reconocimiento profesional» 7. Establece as{ una
nueva via de cumplimiento para la obligacion de formacién profesional para el
empleo contenida en el articulo 23.3 ET.

En un sentido similar, el VIII Convenio marco estatal de servicios de
atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocién de la auto-
nomia personal establece que la formacién del personal se efectuara: a) a tra-

8 Articulo 15.5 y 6; BOE-A-2023-6346, de 10 de marzo de 2023.
7 Articulo 19.2; BOE-A-2022-13219, de 5 de agosto de 2022.
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vés de los planes aprobados por la comision sectorial de formacion; b) los
planes financiados por las propias empresas o ¢) mediante concierto con cen-
tros oficiales o reconocidos *.

Vale la pena mencionar también la exhaustiva regulacion de la formacion
programada por las empresas que contiene el Convenio colectivo de la industria
del calzado®!, en la que se hace referencia, entre otras cuestiones, a la necesidad
de garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades, a la posibilidad
de que las acciones formativas incluyan medidas de accién positiva en favor de
colectivos vulnerables y a la necesidad de que estas se adopten contando con la
participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras.

Por tanto, cabe destacar que son varios los convenios colectivos que regu-
lan distintas acciones de formacién continua para el empleo. No obstante, en la
mayoria de los casos, sin prever a qué obligacion empresarial serian imputables.

v) CONVENIOS COLECTIVOS QUE CONTIENEN CLAUSULAS QUE
DESARROLLAN LA FORMA DE DISFRUTE DEL PERMISO ANUAL
DE FORMACION PARA EL EMPLEO DEL 23.3 ET

Por ultimo, el andlisis ha prestado atencion a aquellos convenios colecti-
vos que, no solo entran a regular las distintas vias que, segtn el presente ani-
lisis, sirven para dar satisfaccion a los derechos y obligaciones contenidos en
el articulo 23.3 ET, sino la forma de disfrute del permiso de formacién anual
para el empleo previsto con carécter subsidiario en el citado precepto.

Dentro de la categoria de convenios colectivos que contienen algin tipo
de especificacion entorno a la forma de disfrute del permiso anual de forma-
cion para el empleo, se encuentra el Convenio colectivo estatal para las indus-
trias de elaboracién del arroz 2. Esta norma convencional, en su articulo 30,
después de establecer un catdlogo de principios dirigidos a justificar los funda-
mentos que inspiran la politica de formacién del convenio, recoge todas las
modalidades de permisos formativos reconocidas legislativamente. En lo que
al permiso anual de formacion respecta, el apartado cuarto del citado articulo
realiza una precision entorno a las consecuencias juridicas que se seguirian de

8 Articulo 29.2; BOE-A-2023-13742, de 9 de junio de 2023.
81 Disposicién transitoria primera; BOE-A-2023-8923, 10 de abril de 2023.
82 BOE-A-2022-654; de 15 de enero de 2022.
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la baja voluntaria de la persona trabajadora en caso de que se hubiera procedi-
do a su disfrute acumulado por anticipado *.

El XV Convenio colectivo de centros y servicios de atencién a personas
con discapacidad prevé la posibilidad de que la empresa pueda negarse a la con-
cesion del permiso en caso de que este sea solicitado por varias personas y coin-
cida en fechas. Asimismo, establece la prohibicién de que los trabajadores noc-
turnos vean perjudicado su derecho al disfrute de este permiso por este hecho.

Por su parte, el Convenio colectivo del sector de empresas de publici-
dad ®, afiade a lo establecido en el régimen legal simplemente que el trabaja-
dor deberda comunicar a la empresa el disfrute del permiso con «antelacién
suficiente para que quede garantizando el permiso», perdiendo asi la oportuni-
dad de establecer una regulaciéon maés especifica y no deducible del principio
de buena fe que vincula a las partes en la relacion laboral [art. 5.a) ET].

El Convenio colectivo para la industria fotografica apela, al igual que el
régimen legal, al acuerdo entre empresa y persona trabajadora para la con-
crecion de la forma de disfrute. No obstante, establece un limite maximo al
periodo de disfrute del derecho, disponiendo que se disfrutard en el plazo
maximo de 30 dias naturales desde la realizacidén de la formacién [dltimo
parrafo art. 19.1].

Por su parte, el Convenio colectivo del sector de grandes almacenes, sin
hacer més referencia a otros aspectos del disfrute, establece una precision en
cuanto al momento en que puede disfrutarse el permiso, estableciendo que «FEl
momento del disfrute [...], se establecera por la Direccion de la empresa cuan-
do los tiempos de formacion estén inmersos en un plan de formacién desarro-
Ilado por iniciativa empresarial al que la persona trabajadora tenga la posibili-
dad de concurrir y se considerard cumplido cuando se ofrezca al mismo tal
posibilidad» %.

De forma mds general y sin hacer referencia al articulo 23.3 ET, el
IX Convenio colectivo estatal del corcho regula determinadas condiciones en
relacion al disfrute de las acciones dirigidas a la formacién profesional para el
empleo *®. Resulta destacable, en este sentido, que las condiciones establecidas
en ese precepto no se atribuyan a ninguin derecho en especifico. En cualquier
caso, el citado precepto establece que, en el caso de aquellos trabajadores que

83 Concretamente, establece el articulo 30.4 que «Si esta acumulacion se pidiera a cuenta de los
arios posteriores, previa acreditacion del curso, podrdn ser disfrutado, y en el supuesto que el trabajador
causara baja voluntaria en la empresa antes de finalizar los cinco aiios, la empresa deducird de su liqui-
dacion las horas disfrutadas y no devengadas».

8 [...] de 3 de febrero de 2016.

85 Articulo 13.1; BOE-A-2023-13740, de 9 de junio de 2023.

86 Articulo 62; BOE-A-2023-19098, de 7 de septiembre de 2023.

132



LA INTERVENCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA... B

asistan a acciones formativas presenciales, el 50% de las horas que precise la
accion serd dentro de la jornada laboral, suponiendo este porcentaje un maxi-
mo de 30 horas. Sobre el poder de decision empresarial, establece que la em-
presa podrd denegar la asistencia del trabajador a acciones formativas, me-
diante resolucién motivada, por motivos técnicos, organizativos o de
produccién, pudiendo la persona trabajadora recurrir la decisiéon empresarial
ante la comision paritaria sectorial. Por otro lado, para poder disfrutar de las
acciones de formacion profesional para el empleo, el articulo exige que las
personas trabajadoras hayan superado el periodo de prueba y tengan una anti-
gliedad minima de un mes en la empresa.

Por ultimo, existen otra serie de convenios colectivos que, podria soste-
nerse, regulan de manera indirecta la forma de disfrute de los permisos, al
atribuir a las comisiones paritarias de formacién constituidas en los mismos la
funcién de mediar en los supuestos que surjan discrepancias en materia de
formacion. Asi, si bien no especifican las condiciones concretas de su disfrute,
establecen una via de solucidn para el caso de que surjan desacuerdos entre las
partes que previsiblemente deriven de la indeterminacién de la norma. Ejem-
plo de ello son el VI Acuerdo Laboral para el sector de la Hosteleria®’; el
Convenio colectivo estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores
fiscales [art. 15.e)]; el Convenio colectivo marco estatal para las empresas or-
ganizadoras del juego del bingo [art. 27.4.a)]; el XXII Convenio colectivo para
las sociedades cooperativas de crédito [art. 15.e)] o el VI Acuerdo estatal sobre
materias concretas y cobertura de vacios del sector cementero [art. 23].

87 Curiosamente, el articulo 52.5 del Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracién
colectiva, regulador de las funciones de la comision paritaria de formacion, le atribuye la competencia de
«Mediar en las discrepancias en el sector ocurridas en relacion a la aplicacion del articulo 23 del Esta-
tuto de los Trabajadores», haciendo acto seguido referencia a todos los derechos y facilidades contenidos
en el apartado primero, pero obviando por completo el permiso anual de formacién para el empleo conte-
nido en el articulo 23.3 ET.
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VII
CONCLUSIONES

La formacién es un derecho intrinseco al trabajador en el marco del con-
trato de trabajo, ademds de ser un mecanismo de empleabilidad y manteni-
miento del empleo, es un valor estratégico que favorece la productividad y la
competitividad de las empresas. Desde instancias internacionales y europeas
se pone de manifiesto la relevancia de la adquisicién de las competencias pro-
fesionales para favorecer las transiciones de ocupacion y profesiéon como un
fendmeno definitorio del Derecho del Trabajo. Entre ellas, la atencién a la re-
volucién tecnoldgica se ha convertido en una prioridad de desarrollo y adapta-
cion del derecho de formacién como instrumento para favorecer el transito
profesional que demanda el mercado de trabajo.

Hasta la entrada en vigor del RDL 3/2012, posterior Ley 3/2012, de 6 de
julio de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo, la repercu-
sion del derecho a la formacién profesional especifica, entendida como toda
actividad vinculada a la empresa, habia sido muy escasa, priacticamente,
inexistente. Las modificaciones introducidas por la reforma laboral de 2012 en
el Estatuto de los Trabajadores no solo reconocen al trabajador derechos indi-
viduales a recibir la necesaria formacion profesional para adaptarse a los cam-
bios acontecidos en el puesto de trabajo, sino también, y mds importante, con-
firman el derecho dirigido a la formacién profesional vinculada a la actividad
de la empresa'. Aunque sus efectos quedan inacabados, se incorpora, por pri-

' EIRDL 3/2012, de 10 de febrero, modifica los articulos 4.2.b) y 23 del ET e incluye el derecho «a
la formacién necesaria para su adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo»; vincu-
landose directamente la accion formativa a la empresa, al sefialar que «correra a cargo de la empresa», y
contempldndose la «posibilidad de obtener a tal efecto los créditos destinados a la formacién». En esta
linea, el articulo 23.3. ET reconoce el derecho de los trabajadores con al menos un afio de antigiiedad en
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mera vez en nuestro ordenamiento juridico, la formacién al contrato de trabajo
como elemento inherente a la relacion laboral. Basta con afirmar, por tanto,
que el trabajador tiene reconocido un derecho individual a la formacion en el
contrato del trabajo ex articulo 23 ET.

Lareforma de 2021 retoma, aunque de forma insuficiente, la linea inicia-
da por la reforma de 2012. En efecto, el Real Decreto Ley 32/2021, de 28 de
diciembre observa mejoras en la formacion para la empleabilidad de los traba-
jadores, vinculadas a las necesidades de formacion y recualificacion profesio-
nales sectoriales (Mecanismo RED) o incluso que afecten a personas concretas
(acciones formativas en ERTES), pero en realidad, no se incide en el avance
del desarrollo del derecho individual de formacién de la persona trabajadora.

A mi juicio, en este punto, habria sido oportuno continuar la senda inicia-
da por el legislador de 2012, vinculando la necesidad de formacién y recuali-
ficacién profesional real de los trabajadores al ejercicio de un derecho indivi-
dual de formacidn continua de las personas trabajadoras para incrementarla y
prevenir su obsolescencia profesional; reconociendo legalmente el derecho de
formacién como un derecho de presencia, ausencia del trabajo o de reduccién
de su tiempo por decision tinica del trabajador para sustituir el trabajo por for-
macion, siguiendo la estela técnica del ordenamiento juridico aleman que fa-
vorece la conciliacién y la corresponsabilidad del ejercicio del derecho a la
formacion.

Sin embargo, nuestro legislador ha optado por modificar otras normas
(Ley 3/2023, de 1 de marzo, Ley de Empleo, y Ley Orgéanica 3/2022, de 31 de
marzo, de ordenacion e integracién de la Formacion Profesional); normas que
se articulan en linea con el Estatuto de los Trabajadores, pero con claras difi-
cultades de conexion entre éstas. Ademads, presentan una técnica legislativa
imperfecta e incompleta que complica su adecuada aplicacion en la prictica y
no favorece el objetivo tltimo de avanzar en el ejercicio del derecho a la for-
macion individual del trabajador. Hasta el punto de que, hoy en dia, sigue atin
vigente la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, por la que se regula el Sistema de
Formacioén Profesional para el empleo, que disefid, por primera vez, con rango
de ley el «sistema de formacion profesional para el empleo», pero que no se
ajusta a la nueva configuracion articulada por la LO 3/2022. En definitiva,
disponemos de un conjunto de normas distintas y diferentes, sin una adecuada
conexion entre ellas, cuya entrada en vigor estd siendo paulatina, lo que signi-

la empresa a un permiso retribuido de 20 horas anuales de formacién vinculada al puesto de trabajo acu-
mulables por un periodo de hasta 3 afios, cuya concrecion y disfrute se fijard de mutuo acuerdo entre em-
presario y trabajador.
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fica que se arrastran regulaciones anteriores, que se han de acompasar con las
ahora vigentes, pero que no comparten, en su totalidad, ni los modos ni las
formas de desarrollo del derecho individual a la formacién del trabajador en el
marco de su contrato.

La relacion de trabajo ha de ser el instrumento para proporcionar seguri-
dad y proteccién juridica a todos los trabajadores, y sobre esta idea se debe
seguir insistiendo. El derecho a la formacién profesional del trabajador se dis-
pone como un derecho intrinseco en el marco del contrato de trabajo.

Asf las cosas, el apartado tercero del articulo 23 ET presenta una estruc-
tura compleja en la que, al tiempo, se entremezcla la determinaciéon de una
obligacidn (con los presupuestos o requisitos que exige), junto con la forma de
cumplimiento de ésta. Recoge un derecho de formacién del trabajador y un
deber de formacion del empresario. Pero, como ha sefialado el Tribunal Supre-
mo, en su sentencia de 20 de diciembre de 2019, «el empresario no tiene la
obligacion de asumir las cargas para el mantenimiento y actualizacion perma-
nente de los conocimientos y capacidades profesionales de los trabajadores.
Su obligacion de otorgar la formacién profesional se circunscribe a dos su-
puestos: uno, la formacién dirigida a la adaptacién a las modificaciones opera-
das en el puesto de trabajo para evitar la extincién del contrato por este motivo,
y otro, a la formacién para el empleo vinculada a la actividad de la empresa.
Fuera de estos supuestos, el deber empresarial se limita a facilitar que los tra-
bajadores obtengan la formacién profesional a través de la concesion de los
derechos instrumentales recogidos en los apartados primero y tercero del ar-
ticulo 23 ET». Salvo, claro estd, «la formacién que deba obligatoriamente im-
partir la empresa a su cargo conforme a lo previsto en otras leyes»; obligacion
que debe cumplir, en todo caso, el empresario, por mandato de la ley. En defi-
nitiva, el articulo 23.3 ET viene a reconocer un derecho a un permiso, y no
impone a la empresa la obligacion de impartir la formacion.

No hay duda de que la construccién de un derecho a la formacién, al
aprendizaje o la recualificacién permanente no estd libre de obstaculos. Se
enfrenta a la dificultad de entender un nuevo modo el Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social, sometido a constantes cambios y adaptaciones, como con-
secuencia de la globalizacién de la economia y de las transformaciones del
mercado de trabajo, en el que las competencias y transiciones profesionales en
la digitalizacion son esenciales. Su influencia e incidencia se ha de reflejar en
el contrato de trabajo y, por ende, en los derechos de los trabajadores que sub-
yacen en la relacién laboral.

En efecto, de conformidad con el inciso primero del articulo 23.3 ET, las
personas trabajadoras tienen derecho a un permiso anual de formacién que
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opera, facultativamente, respecto de la satisfaccion de la obligacién del empre-
sario en el marco del contrato de trabajo. La configuracién de la obligacién
principal del empresario estd en satisfacer el permiso retribuido. Ahora bien,
esta obligacion queda también satisfecha si existe un plan de formacién desa-
rrollado por iniciativa empresarial o comprometida en la negociacion colecti-
va, e incluso también, si el empresario autoriza el «permiso individual de for-
macion».

A mi juicio es necesaria una reforma legal que incida en profundidad en la
regulacion de la formacidn profesional para el empleo de los trabajadores en la
relacion laboral contenida en el apartado tercero del articulo 23 ET. Por un lado,
hay que introducir cambios dirigidos a superar la complejidad técnica de este
apartado que genera problemas de interpretacion y aplicacion préctica. Por otro
lado, es necesario abordar esta reforma como un factor de desarrollo personal y
profesional de los trabajadores, articulando un derecho subjetivo a la formacion
de las personas trabajadoras en el contrato de trabajo con el mantenimiento de
las retribuciones si el tiempo de formacion se equipara al del trabajo efectivo y
protegiendo intereses juridicos comunes de trabajadores y empresarios.

El ordenamiento juridico laboral ha de atender y cubrir las pasarelas o
transiciones entre el trabajo y la formacion permanente. Para que el 23.3 ET
sea una pieza dentro del mecanismo de formacién continua, es preciso aumen-
tar la inversidn, publica y privada, en la capacidad de las personas, de modo
que la financiacién de los mecanismos de formacién permanente no recaiga ni
necesaria ni inicamente sobre las empresas.

Sabido es que, en el caso de las acciones formativas dirigidas a la obten-
cién de la formacidn profesional para empleo en el marco de un plan de forma-
cion, desarrollado por iniciativa empresarial, éstas disponen de un crédito de
formacién, que pueden hacer efectivo mediante bonificaciones en las corres-
pondientes cotizaciones empresariales a la Seguridad Social tras la comunica-
cion de la finalizacidon de las acciones formativas. Ahora bien, el crédito de
formacion que se asigna a las empresas no es ilimitado. Por ello, es convenien-
te proponer estimulos para la financiacién del ejercicio del derecho de forma-
cién de las personas trabajadoras, consistente en la atribucion de subvenciones
o incentivos estatales que deberian explorarse a corto, medio y largo plazo. En
la reforma de 2012 se propuso con acierto «el cheque formacién» o «la cuenta
formacién», sin embargo el legislador de 2021 no ha continuado en esta linea.
Adviértase que a estas figuras refiere actualmente la Unién Europea, y ademads
se emplean con éxito —entre otros— en el ordenamiento juridico alemén. Entre
otras férmulas, se articulan estimulos para la financiacién de los trabajadores
ocupados consistente en la atribucién de subvenciones bajo la férmula de
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«ayuda de cualificacion» (Qualifizierungsgeld) destinada a cubrir los gastos de
formacion en un porcentaje igual al de un trabajador con jornada a tiempo
parcial y con el objetivo de que consiga una mejora competencial o una pro-
mocidn profesional, asi como también se conceden «talones de formacion»
(Bildungsgutscheinen), si la participacion del trabajador en la accién formativa
elegida posibilita y facilita su permanencia en el mercado de trabajo.

Por todo ello y en linea con el Acuerdo Marco Europeo de Digitalizacion,
es fundamental promocionar un compromiso equilibrado y comun en las rela-
ciones de trabajo individuales y colectivas para favorecer una mayor y mejor
empleabilidad y productividad. La realidad, hoy en dia, es que a las empresas se
les exige un cierto esfuerzo inversor que se traduce en la obligacién que tienen
de participar con sus propios recursos en la financiacion de la formacién, que
desarrollen a favor de sus trabajadores, segin los porcentajes minimos que, so-
bre el coste total de la formacion, se han establecido en funcidon del tamafio de
las empresas. Convendria, por tanto, importar del derecho alemén alguna de las
férmulas que estan facilitando la transicion hacia la adquisicién de las nuevas
competencias profesionales que demanda el mercado de trabajo en Espaiia.

En la construccidn del derecho a la formacion, los interlocutores sociales
estdan llamados a la participacion y a la intervencion en todos aquellos procesos
en los que se articulan acciones formativas de las personas trabajadoras, in-
cluidas las vinculadas a la actividad de la empresa. La negociacién colectiva ha
sido mandatada —sin gran éxito— por el legislador para desempefiar un papel
importante en el desarrollo y concrecion del sistema de formacién profesional
para el empleo. De un lado, comprometiendo iniciativas en la negociacion
colectiva. De otro, interviniendo en la regulacion convencional de los derechos
y obligaciones de formacion previstos en el articulo 23.3 ET.

Respecto a la primera de las actuaciones y aunque circunscrito a la digi-
talizacion en un determinado sector, pero trasladable a cualquier otro que de-
mande una especifica cualificaciéon de los trabajadores, el compromiso de la
concreta iniciativa formativa en la negociacion colectiva podria articularse a
través de planes de formacion ad hoc, referidos a una cualificacion especifica
cuya necesidad se detecte o haya de ser satisfecha (ecoldgica, demografica,
robotizacion y digitalizacién). En este punto concreto, retomo la propuesta
que, en su dia, realizamos sobre la implantacién en las empresas de Planes
digitales de formacion 2, negociados por los interlocutores sociales, para orga-

2 Sobre los planes digitales de formacién, SANCHEZ-URAN AZARA, Y.; GARciA PINEIRO, N. P, y
CRISTOBAL RONCERO, R., «Automatizacion, transformacion digital y brechas competenciales: propuestas
en materia de formacion, cit. pp. 125-127.
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nizar e implantar los procesos de formacién adecuados, con un procedimiento
de elaboracién, negociacién y registro, establecido al efecto.

El Acuerdo Nacional para el Empleo y la Negociacion Colectiva (2023-2025)
llama nuevamente a los interlocutores sociales a desarrollar los planes de for-
macion y capacitacion que permitan a los trabajadores a adaptarse a los cam-
bios actuales y futuros que demanda el mercado de trabajo. Hasta ahora este
esfuerzo no se ha visto reflejado en la negociacion colectiva. Existe el recono-
cimiento expreso de la formacion profesional para el empleo como instrumen-
to de empleabilidad y ocupabilidad para las personas trabajadoras y competi-
tividad para la empresa, pero su reflejo real y efectivo en la negociacion
colectiva es, ciertamente, escaso. Del andlisis realizado sobre el papel que jue-
ga la negociacion colectiva sectorial en la regulacidn de los derechos y obliga-
ciones de formacion previstos en el articulo 23.3 ET, se pueden extraer las si-
guientes conclusiones:

En primer lugar, es significativa la cantidad de convenios colectivos sec-
toriales de dmbito estatal que, a pesar de tener un amplio 4mbito de aplicacién
y afectando a un nimero considerable de empresas y personas trabajadoras,
hacen minima o nula referencia al derecho de formacién del trabajador. En
efecto, de los 65 convenios colectivos analizados, 14 de ellos solamente con-
tienen una declaracion de principios o una mera remision al régimen legal de
formacidn profesional para el empleo (ver supra).

Con respecto al amplio listado de convenios colectivos que si toman en
consideracion las acciones formativas, es preciso destacar el escaso desarrollo
convencional del régimen establecido legislativamente ya que, en gran parte,
solo contienen remisiones o meras reproducciones de éste. De esta manera,
son varios los convenios colectivos que, en un intento de desplegar los distin-
tos mecanismos de formacién profesional para el empleo previstos legalmente,
se limitan a reproducir o resumir el régimen legal. Las escasas contribuciones
convencionales han sido puestas de manifiesto mediante el andlisis de los 43
convenios colectivos contenidos en el dltimo apartado D) sobre «convenios
colectivos que contienen un desarrollo convencional de las distintas vias de
cumplimiento del articulo 23.3 ET», que, si bien han mostrado una preocupa-
cién por regular la formacion profesional para el empleo, solamente lo han
hecho de manera parcial, al perder la oportunidad de desarrollar de manera
completa e integral las obligaciones y derechos en materia de formacién para
el empleo.

Con caricter adicional al insuficiente desarrollo convencional, se pone de
manifiesto la falta de claridad y orden que presenta la negociacidn colectiva en
materia de acciones formativas para el empleo, derivada, quizas, de la comple-
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jidad del sistema de formacién profesional sobre el que, en cualquier caso, en
muy pocas ocasiones contribuye a poner luz.

Presumiblemente, la ausencia de una idénea regulacién convencional en
la materia impide que los derechos y obligaciones en materia formativa puedan
ejecutarse de modo adecuado en el seno del contrato de trabajo y llegar efecti-
vamente a empresas y personas trabajadoras; una circunstancia que presenta
notables inconveniencias en un contexto en el que, debido a la digitalizacion y
transicién ecoldgica, las necesidades formativas aumentan. Asi pues, cabria
concluir que el protagonismo que el legislador ha atribuido a los interlocutores
sociales en materia de formacién ha quedado claramente desaprovechado.

La construccién de un derecho de formacién individual ha de acompafiar-
se a través de las distintas formulas que se han propuesto con un nivel de exi-
gencia contractual para el empresario, proporcionado y adecuado a la necesi-
dades y caracteristicas de las empresas, atendiendo, en especial, la realidad de
las pymes. Dicho de otro modo, la formacién del trabajador no ha de suponer
un agravio para la actividad empresarial. Se ha de conseguir un compromiso
entre los empleadores, los trabajadores y sus representantes en materia de for-
macion en el que se atinen esfuerzos por todos y cada uno de los sujetos impli-
cados para favorecer una mayor y mejor empleabilidad y productividad, bajo
el principio de la corresponsabilidad y la buena fe, que impregna el cumpli-
miento de las reciprocas prestaciones del contrato de trabajo.
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El derecho a la formacién profesional es un derecho intrinseco al trabajador
en el marco del contrato de trabajo. Ademdas, es uno de los principales
instrumentos para que empresarios y trabajadores se adapten y adecten a las
necesidades y exigencias del mercado de trabajo. En esta linea, las
recomendaciones de los organismos internacionales y de la Unién Europea
resaltan que los trabajadores han de adquirir las competencias profesionales
necesarias para favorecer las transiciones de ocupacion y profesién como un
fen6meno definitorio del Derecho del Trabajo. La obra aborda el estudio de la
dimension juridica del permiso de formacion para el empleo, vinculado a las
actividades de accién formativa de la empresa, como una de las manifestaciones
que conforman la configuracion legal del apartado tercero del articulo 23 del
Estatuto de los Trabajadores (ET). En particular, se estudia, en detalle, la
configuracion de las distintas iniciativas de formacién que conforman el
permiso de formacién profesional para el empleo, vinculado a la empresa:
acciones formativas de la empresa a favor de los trabajadores por iniciativa
propia, en el marco de un plan de formacién profesional, acudiendo al sistema
de formacion profesional para el empleo a través del crédito de formaciéon que
se asigna a la empresa; acciones formativas comprometidas por la
negociacion colectiva; permiso individual de formaciéon y permiso anual de
veinte horas. Se analiza la determinacion de las obligaciones empresariales en
el marco del contrato de trabajo, la estructura de participacion, el régimen de
funcionamiento y financiaciéon del permiso y se repasa la intervencién de la
negociacion colectiva en la regulacion de los derechos y obligaciones de
formacion previstos en el articulo 23.3 ET. La obra también se ocupa de la
regulacion del derecho de formacion profesional de los trabajadores en el
ordenamiento juridico aleman; el Estado define los principios y fundamentos
sobre los que reposa el sistema de formacién profesional aleman, si bien el
desarrollo de su ejercicio se recoge, en las legislaciones de los distintos
Ldnder, con vocacion de favorecer el efecto multiplicador y expansivo de la
formacion en el cambiante mercado de trabajo y las exigencias de éste. El anilisis,
desde una vertiente juridico-laboral, del derecho comparado aleman, permite
detectar aquellos aspectos de nuestro ordenamiento que precisan revision y
formular, asi, nuevas propuestas.
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