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RESUMEN

La reforma laboral del afio 2012, “Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral”, supuso un cambio muy importante en las relaciones laborales
de nuestro pafs, teniendo como consecuencia el aumento del poder de direccién empresarial.
En este trabajo se examina la tendencia flexibilizadora y su variacion a lo largo de los afios, y
se estudia detalladamente dos medidas de flexibilidad interna utilizadas por las empresas:

movilidad funcional y movilidad geografica.

Palabras clave: flexibilidad laboral, reforma laboral, movilidad funcional, movilidad

geografica.

ABSTRACT

The labour reform of 2012, “Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral,”, led to an important change in the labour relations in Spain,
and as a result the corporative power has increased. This paper examines the labour flexibility
measures and its variations over the years. Two intern flexibility measures, functional and

geographical mobility, used by corporations are studied in detail.

Keywords: workplace flexibility, employment reform, functional mobility, geographical

mobility.
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1. INTRODUCCION

La legislacion laboral de nuestro pafs, ha vivido en un constante cambio durante todos
estos afios. La crisis econémica y las circunstancias econémicas y politicas han provocado

que la norma estatutaria se haya visto revisada en numerosas ocasiones.

La reforma de 2012 ha sido sin duda la que mas alteraciones ha generado a la normativa
laboral, ya que ha supuesto una clara ruptura con las anteriores reformas, pues estaban
fundamentadas en la flexibilidad externa; mientras que la reforma de 2012 se fundamenta
principalmente en medidas de flexibilidad interna, ya que uno de sus principales retos ha sido
que las empresas no tradujeran en despidos sus desequilibrios producidos por la crisis, sino
en medidas de flexibilidad interna. (apartado IV del preambulo del Real Decreto-Ley
3/2012).

Este objetivo se ha cumplido, ya que hoy en dia las medidas de flexibilidad interna como
la movilidad geografica (art.40 Estatuto de los Trabajadores, en adelante ET) y funcional
(art.39 ET), son uno de los instrumentos a los que mas recurren los departamentos de
recursos humanos. El problema con estas medidas ha sido, que, con la reforma de 2012, se
ha otorgado al empresario un amplio poder de direccioén, ampliando su discrecionalidad, y

como consecuencia, debilitando la figura del trabajador.

Este trabajo se centra en dos medidas de flexibilidad interna, que se han fomentado con
la reforma laboral de 2012, que son la movilidad funcional y la movilidad geografica. Ambas
movilidades han pasado a ser impuestas discrecionalmente y mas facilmente por las

empresas.

Respecto a la movilidad funcional, el sistema de clasificacion profesional ha pasado a
clasificarse en grupos profesionalidad, eliminandose el concepto de categoria profesional,
que estructuraba de forma detallada las funciones a realizar. Ahora la aplicaciéon de las

funciones es mucho mas ambigua, por lo que el margen de maniobra es mayor.

Respecto a la movilidad geografica, tiene que existir razones técnicas, econémicas o de
produccion, antes de la reforma de 2012, estas razones tenfan que fundamentarse en que
contribuyesen a mejorar la situacién de la empresa, pero tras la reforma de 2012, solo es
necesario que se acredita con que estén relacionadas con la competitividad, productividad u

organizacion técnica o del trabajo en la empresa.



2. FLEXIBILIDAD Y REFORMA LABORAL

2.1. FLEXIBILIDAD LABORAL

Segun Quintana Hernandez, (2012, pag. 154) la flexibilidad laboral se entiende “como una
de las estrategias mas destacadas con las que las empresas afrontan los cambios econémicos”.
Cuando una empresa sufre crisis estructurales, o su situacién econdémica empeora, las
opciones a las que se puede optar son o bien al cierre, o bien a un cambio, y esta necesidad

de cambio es donde se encuadra el concepto de flexibilidad.

Para entender la flexibilidad laboral se debe abordar el tema desde dos puntos de vistas,

el del trabajador y el de la parte empresarial.

Desde el punto de vista del trabajador, la flexibilidad consiste en tratar de facilitar la
conciliacién del trabajo con las necesidades personales, y para lograrlo, se establecen

reducciones de jornada, y otros tipos de derechos, como los derechos de ausencia.

Desde el punto de vista empresarial, es la medida utilizada por los empresarios, para hacer
frente a las variaciones y nuevas necesidades de produccion, y la adaptaciéon a las
circunstancias econémicas generales, estableciendo para ello instrumentos como la movilidad
geografica, la movilidad funcional, la modificacién sustancial de las condiciones de trabajo,
reduccion de jornada, etc... La flexibilidad laboral empresarial se puede clasificar de la

siguiente manera:

- Flexibilidad numérica: consiste en la capacidad de ajustar el nimero de trabajadores y
las horas por las que estan contratados, a los cambios en la produccion y los servicios
demandados. Este tipo de flexibilidad es la mas habitual, y tiene a su vez dos
modalidades, la flexibilidad numérica a corto plazo, denominada flexibilidad externa,
y la flexibilidad numérica a largo plazo, denominada flexibilidad interna.

Segun Albizu Gallastegui, (1997, pag. 5) la flexibilidad externa es “el producto de todas
aquellas actuaciones que desde las direcciones de las empresas se pueden desarrollar
para facilitar el ingreso y la salida de los trabajadores de la empresa, en relaciéon con
las fluctuaciones de la demanda de productos/setvicios que oftece, y su estructura de
costes laborales”.

El ingreso de los trabajadores se realiza a través de la contratacion. Los contratos
pueden ser: temporales, indefinidos, para la formacién y el aprendizaje y en practicas.

Y la salida de los trabajadores se efectia por medio de los despidos.



La flexibilidad interna, segin Roca Puig (2008), “es la solucioén para intentar evitar que
las contrataciones temporales y los despidos sean los recursos que use la empresa en
tiempos de crisis”. Es la aplicada por las empresas sobre la jornada laboral del
trabajador y se ha presentado como una forma de reorganizacion del trabajo que
otorga la posibilidad de adaptacion del volumen de trabajo a las fluctuaciones de la
demanda, dando al trabajador la posibilidad de conservar el empleo. La movilidad
funcional (art. 39 ET), la movilidad geografica (art. 40 ET) y las modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo (art. 41 ET), son las tres grandes formas de
conseguir la flexibilidad interna.

- Flexibilidad financiera y salarial: es la capacidad que tiene la empresa para ajustar los
costes laborales y los salarios, a las necesidades de cada empresa y a las variaciones
generadas en la produccion.

- Flexibilidad funcional: consiste en la capacidad a la adaptaciéon a las nuevas
necesidades de produccion a través de la cualificacion y la cooperacion. Esto se

consigue mediante el aprendizaje constante junto con una formacion inicial amplia y

de calidad.

La flexibilidad laboral surgi6 en los afios setenta. Entre 1950 y 1970 se vivié una época de
crecimiento econémico denominada la “edad de oro”, pero a principios de los afios setenta
la situaciéon empeoro debido a la a crisis del petréleo, aumentando de manera significativa el
numero de parados y la inestabilidad de los mercados. Esta situacién, no mejoré con el paso
del tiempo, y la forma de produccion de las empresas y su organizacioén social comenzaron
un proceso de transformacion, y la flexibilidad fue el instrumento utilizado para dar respuesta

a los cambios.

En el impulso de la flexibilidad en el mercado de trabajo en Espana, se observan dos
grandes oleadas, la primera ha sido fundamentalmente externa, comenzando en la segunda
mitad de los afios ochenta, protagonista de las reformas llevadas a cabo desde los afios
noventa hasta la crisis econémica actual, teniendo como instrumento fundamental el empleo
temporal, y la segunda oleada se inici6 con la crisis econdémica en el afio 2008, siendo
protagonista la flexibilidad interna, que afecta a la reorganizacién del tiempo de trabajo, las

funciones, los salarios, etc...
2.2. REFORMAS LABORALES

La flexibilizacién del Derecho del Trabajado, se ha ido reflejando en las sucesivas

reformas que ha sufrido nuestro pilar basico de las relaciones laborales. E1 ET fue aprobado
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por primera vez en 1980, y las medidas flexibilizadoras han sido unas de las materias mas
importantes de las reformas laborales, destacando las de los anos 1984, 1994, 1997, 2001,
20006, 2010 y 2012, que han transformado por completo el mercado de trabajo y el régimen

juridico del contrato de trabajo (Manzanares Martinez & Lujan Alcaraz , pag. 8):

- Reforma de 1984:

Fue la primera modificacién normativa del ET, se articul6 a través de la Ley promulgada
el 2 de agosto (Ley 32/1984, de 2 de agosto, sobre modificacién de determinados articulos
de la Ley 8/1980, de 10 de marzo), completindose en octubre de ese mismo afio mediante
el Real Decreto 1992/1984, de 31 de octubre, por el que se regulan los contratos en practicas

y para la formacion.

El Gobierno de Felipe Gonzalez aprobd con el apoyo de los representantes de los
empresarios (CEOE y CEPYME) y de U.G. T, (quedando fuera de la firma CC. OO) el
Acuerdo Econémico y Social. Esta reforma se centré en medidas de flexibilidad externa de
entrada, consistentes en “la creacién del mayor nimero de puestos de trabajo posibles” (Ley
32/1984, Preambulo), a través del impulso de la creacién de contratos temporales como
fueron el “contrato temporal de fomento del empleo”, el “contrato eventual por
circunstancias de la produccién” o el “contrato de lanzamiento de nueva actividad”, entre

otros.

El objetivo del crecimiento del empleo se cumplié a corto plazo, ya que la cifra de
ocupados se incrementé durante los aflos siguientes, pero a la larga, no se consiguié mantener

esas cifras. En el afio 1993 la tasa de paro se situaba en un 22,7%. (Velasco, 2012).

- Reforma de 1994:

Para la doctrina iuslaboralista, esta Reforma ILaboral ha sido una de las mas importantes
que ha sufrido el ET. Fue aprobada por el PSOE (Ley 10/1994, de 19 de mayo, sobre
medidas urgentes de fomento de la ocupacion) bajo el gobierno de Felipe Gonzalez y vino
acompafiada de una Huelga General convocada por las organizaciones sindicales U.G.T y

CC. OO, el 27 de enero de ese mismo aflo en contra de las medidas adoptadas.

En la Exposicién de Motivos de la Ley 10/1994 se defini6 la flexibilidad como “una
manera de superar la rigidez del sistema laboral espafiol y hacerlo mas flexible”. Con las
medidas introducidas se logra un gran avance en la flexibilidad interna, particularmente en el
tiempo de trabajo, mediante el computo anual de la jornada, y en la movilidad geografica y

funcional, en las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, en los sistemas

9



de clasificacién profesional, mediante el desarrollo de la nocién de grupo profesional y en la

simplificacién de la estructura salarial. (Quintana Hernandez, 2012, pag. 139)

También en esta reforma se promueve la flexibilidad externa tanto, de entrada, como de
salida. Como medida de flexibilidad externa de entrada, se fomentaron los contratos de
formacion, pretendiendo facilitar la insercion de los jévenes en el mercado laboral, y para la
flexibilidad externa de salida, se ampli6 la posibilidad de usar el despido por causas objetivas,
ya que hasta entonces se limitaba a cuestiones econémicas y tecnoldgicas, y se amplio a causas
organizativas, eliminando la autorizacion administrativa previa si el numero de trabajadores

a despedir, no supera ciertos limites vinculados al tamafio de la empresa.

Otra medida importante de esta reforma fue el impulso de la negociacién colectiva

aumentando sus competencias.

Un analisis de la evolucion del porcentaje de trabajadores con contrato temporal en
Espafia a partir de los datos de la EPA, evidencia que el crecimiento mas fuerte de la
temporalidad se dio entre 1987 y 1994. Este incremento viene explicado por el auge de los
contratos temporales no causales que se introdujeron con la reforma laboral de 1984 en la
que, con la pretensiéon de impulsar la creacion de empleo, se corrompe la causalidad en la
realizacion de contratos temporales, dando un impulso definitivo al contrato temporal de

fomento del empleo ampliable a cualquier trabajador desempleado. (Ortiz Garcia, 2013,
pag.97).

- Reforma de 1997:

Fue la primera Reforma Laboral del Gobierno de José Marfa Aznar (Real Decreto-Ley
8/1997, de 16 de mayo, de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo y el de
fomento de la contratacién indefinida), aprobada por consenso entre el Gobierno, sindicatos

(CC.O0. y UGT) y la patronal.

En esta reforma se intentd poner fin a la temporalidad a través de la creacion del contrato
de fomento de la contratacion indefinida dirigido a jévenes entre 18 a 29 afios y mayores de
45 afios, eliminando a su vez el “contrato de lanzamiento de nueva actividad”, y el “contrato

temporal para el fomento del empleo”, ya que fomentaban la temporalidad.

Otra de las medidas fue la ampliacion de las materias que podian regularse en los

convenios colectivos.
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- Reforma de 2001:

Esta Reforma se aprobo sin el consenso de los agentes sociales, por lo fue aprobada por
el Gobierno del PP de forma unilateral (Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de
reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad). Su
objetivo principal fue ampliar en el tiempo las medidas adoptadas en la reforma de 1997, ya

que se crefa que estaban aportando beneficios al mercado laboral.

Se introdujeron los permisos de maternidad y paternidad y se penalizaron las cotizaciones

para los contratos temporales de menos de siete dias.

- Reforma de 20006:

Nos encontrabamos en una época de optimismo econémico, impulsado por el sector
inmobiliario. Esta Reforma socialista del Gobierno de José Luis Rodriguez Zapatero, (Ley
43/20006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo), se aprobé con
consenso entre el Gobierno, empresarios y sindicatos, y tuvo como objetivo principal poner
fin a la temporalidad y reducir la tasa de desempleo. Como novedad para solventar la
temporalidad, se obligd a las empresas a la conversioén de los contratos temporales celebrados
entre enero de 2004 a diciembre de 2007, a contrataciones indefinidas. Las empresas

recibieron una subvencién por la conversion de estos contratos.

- Reforma de 2010

En plena crisis econdmica, José Luis Rodriguez Zapatero aprobd su segunda reforma
laboral sin el apoyo de la parte social (Real Dectreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo, y la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de
medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo). La respuesta de los sindicatos, se
tradujo en una Huelga General, convocada el 29 de septiembre de 2010, por las dos
organizaciones sindicales principales, U.G.T. y CC.OOQ, y a la que se unieron también CGT
(Confederacion General del Trabajo) y USO (Unién Sindical Obrera).

Entre las medidas incluidas con esta reforma destaca el despido por causas econémicas.
Las empresas que justifiquen problemas econémicos, pueden despedir a los trabajadores con

una indemnizacién de 20 dfas por afio trabajado.

En la Exposicién de Motivos de la Ley 10/2010, se hace referencia a la flexiseguridad,
pero sin mencionarla expresamente, como ocurtié en la Reforma de 2012. Esta reforma

actu6 como “ensayo general” para la Reforma de 2012.
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2.3. REFORMA LABORAL 2012

LLa Reforma Laboral del afio 2012 ha sido el cambio mas profundo que se ha realizado en
el ET, y ha supuesto un gran paso en el proceso interminable de reformas que se habian
realizado hasta entonces. Siguiendo la tendencia de las reformas anteriores, la del afio 2012,
se centra en temas que ya han sido tratados anteriormente, pero variando la intensidad. En
la Exposiciéon de Motivos se reconoce que las reformas anteriores habfan sido “bien
intencionadas y orientadas en la buena direccion” pero se califican como “fallidas, insuficientes e

ineficaces’.

En febrero de 2012 se aprob6 el Real Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral, y su versién definitiva se aprobd ese mismo
afio en el mes de julio con la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma
del mercado laboral. Al aprobarse mediante Real Decreto-Ley', tuvo que cumplir las
exigencias del art. 86 de la Constitucién Espafia (en adelante CE). En el preambulo del Real
Decreto-Ley 3/2012, en su apartado VII, se justifica la aprobacion de la reforma mediante
Real Decreto-Ley argumentando que “debido a la situacion de crisis y a las deficiencias
estructurales del mercado laboral espafiol, se requiere la adopcidén de medidas urgentes que
generen la confianza necesaria para que los agentes creadores de empleo realicen nuevas
contrataciones y opte por aplicar medidas de flexibilidad interna antes que por destruir el

empleo”.

La reforma se llevé a cabo con tal rapidez, que incluso no se habfan puesto todavia en
practica algunas de las modificaciones laborales que se habfan introducido por la Ley 35/2010
y pot el Real Decreto- Ley 7/2011. Esta rapidez provocé que la reforma se aprobase sin el
apoyo de la parte social, ya que el plazo que se concedié a las organizaciones sindicales y
empresariales para tomar medidas fue tan breve, que la parte social no logré llegar a ningun
consenso, a pesar de haberse anunciado el deseo de hacer la reforma “desde e/ acuerdo con los
agentes sociales”. Esta inmediatez provoco que el contenido del Real Decreto-Ley 3/2012

suftiera significativas modificaciones al convertirse en la Ley 3/2012.

Uno de los principales objetivos de la Reforma de 2012, fue la “flexiseguridad”
(Exposicién de Motivos Real Decreto-ley 3/2012). En todas las reformas anteriores el

objetivo era lograr una mayor flexibilidad, pero en la reforma de 2012, no se habla solo de

! Norma juridica con rango de Ley que emana del poder ejecutivo, y que es dictada en casos de urgente
necesidad.

12



flexibilidad, sino también de seguridad (Rodriguez-Pifiedo y Bravo-Ferrer, 2012). El
preambulo de la Ley 3/2012, apartado 11, dispone que “E/ objetivo es la Flexiseguridad”, y con
tal finalidad se recogen un conjunto de medidas que pretenden fomentar la empleabilidad;
reformar aspectos sobre intermediacion laboral y formacion profesional; fomentar la
contratacion indefinida; incentivar la flexibilidad interna como medida alternativa a la

destruccion del empleo y favorecer la eficiencia en el mercado de trabajo.

2.3.1.  Flexiseguridad.

La Unién Europea (en adelante, UE), en su pretension por crear un modelo econémico
y social comun, ha venido desarrollando una serie de politicas comunes de empleo, donde se
combinen el crecimiento econémico sostenible con la mejora de las condiciones de vida y de

trabajo a través del pleno empleo. (Tovar y Sevilla, 2012).

El término flexiseguridad fue introducido por primera vez en los afios ochenta, en
Holanda, en informes que reflexionaban sobre las deficiencias del mercado de trabajo, y en
los ultimos afios ha pasado a ser uno de los elementos esenciales de la politica de empleo de
la UE, ya que la Estrategia Europea de Empleo se ha centrado, en gran medida, en promover
la pertinencia de la flexiseguridad como propuesta eficiente para conciliar las necesidades de
generacion de empleo y aumento de productividad con una proteccion flexible del trabajo.

(Gorelli Hernandez, 2013).

Para conocer su origen y evolucion, hay que repasar dos informes de la Comision
Europea: el Libro Verde “Modernizar e/ Derecho laboral para afrontar los retos del siglo XXI** de
2006 (en adelante, Libro Verde), y la Comunicacién de la Comision al Parlamento Europeo,
al Consejo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones “Hacza los
principios comunes de la flexiseguridad: mds y mejor empleo mediante la flexibilidad y la seguridad”, de
2007’ (en adelante, la Comunicacién), aunque son muchos los documentos que hacen

referencia a la flexiseguridad.

2.3.1.1. Libro Verde
La finalidad del Libro Verde fue plantear un debate publico en la UE sobre cémo

modernizar el Derecho Laboral para sostener el objetivo de la Estrategia de Lisboa® de crecer

2Comision de las Comunidades Europeas. COM (2006) Bruselas, 22 de noviembre de 2006.

3 Comision de las Comunidades Europea. COM/2007/0359 final. Bruselas, 27 de junio de 2007.

4 Fue aprobada por el Consejo Europeo en Lisboa el 23 y 24 de marzo de 2000. El objetivo que se marco fue
convertir la econémica de la Unién en “la economia del conocimiento mas competitiva y dinamica del mundo,
antes de 2010, capaz de un crecimiento econémico duradero acompafiado por una mejora cuantitativa del
empleo y una mayor cohesién social”
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de manera sostenible con més y mejores empleos (COMISION.EUROPEA, pag. 3). En él

se recogieron las funciones que podria desempeniar el Derecho Laboral para promover una

flexiseguridad que propicie un mercado de trabajo mas equitativo, mas reactivo, y mas

inclusivo, que conduzca a una Europa mas competitiva:

Identificar los principales retos pendientes de respuestas satisfactorias y que
muestran un desfase evidente entre los marcos juridico y contractual existentes, por
un lado, y las realidades del mundo laboral, por otro. Se hace especial hincapié en la
dimensién personal del Derecho laboral y no en cuestiones de Derecho laboral
colectivo.

Reunir a los Gobiernos de los Estados miembros, los interlocutores sociales y las
demas partes interesadas en torno a un debate abierto para examinar cémo puede
contribuir el Derecho laboral a fomentar la flexibilidad asociada a la seguridad del
empleo, con independencia de la forma de contrato, y, en dltima instancia, a aumentar
el empleo y reducir el desempleo.

Estimular el debate sobre la manera en que los distintos tipos de relaciones
contractuales, asi como los derechos laborales aplicables a todos los trabajadores,
podrian favorecer la creacién de empleo y ayudar a los trabajadores y a las empresas,
facilitando las transiciones en el mercado de trabajo, fomentando el aprendizaje
permanente y desarrollando la creatividad del conjunto de la mano de obra.
Contribuir al programa de mejora de la legislacion, fomentando la modernizacion del
Derecho laboral, sin olvidar sus beneficios y costes globales, para permitir a los
trabajadores y a las empresas comprender mejor sus derechos y obligaciones.
También procede tener en cuenta los problemas que afrontan en particular las PYME
para sufragar los costes administrativos derivados de la legislacion comunitaria y

nacional.

2.3.1.2. La Comunicacién

En el afio 2007 fue presentada por la Comision una Comunicacion denominada “Hacia

los principios comunes de la flexiseguridad: mas y mejor empleo mediante la flexibilidad y la seguridad’

contenfa un conjunto de principios relativos a la flexiseguridad, cuyo objetivo era lograr

mercados de trabajo mas abiertos y con mayor capacidad de respuesta.

5> Comunicaciéon de la Comision de las Comunidades Europeas al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité
Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones. Bruselas 27 de junio de 2007.
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Define la flexiseguridad como “una estrategia integrada para potenciar la flexibilidad y

’, marcando cuatro ejes principales de actuacion. En

seguridad en el mercado de trabajo’
primer lugar, unas disposiciones contractuales flexibles y fiables; estrategias globales de
aprendizaje permanente; politicas activas del mercado laboral que reduzca los periodos de
desempleo y faciliten la transiciéon a nuevos puestos de trabajo; y, por ultimo, sistemas de

seguridad social modernos.

La Comunicacién considera fundamental una implicacién activa de los interlocutores
sociales, de manera que se busque el beneficio de todos. Como principios comunes hay que

destacar:

- Disposiciones contractuales flexibles

- Equilibrio entre los derechos y las responsabilidades

- Ausencia de un modelo tnico y adaptacion a las circunstancias

- Reduccién de la lamada brecha laboral

- Promocién de la flexibilidad interna y la externa

- Promocién de la igualdad con mujeres, emigrantes, jévenes, personas con
discapacidad y trabajadores de mayor edad

- Confianza y dialogo entre autoridades politicas e interlocutores sociales

- Creacién de politicas presupuestarias sélidas y sostenibles

Este documento se centra en la flexibilidad externa, promoviendo disposiciones
contractuales flexibles, y situando al Estado como responsable de las transacciones laborales

mediante politicas de proteccién social.

En el afio 2010, destaca también por su proximidad temporal, la decision del Consejo de
21 de Octubre, sobre las Orientaciones para el Empleo (2010-2014)°, donde se recomienda
a los Estados miembros, “la integracion en sus politicas de mercado laboral de los principios
de flexibilidad y seguridad laboral, para aumentar la participaciéon en el mercado laboral,
luchar contra la segmentacion, la inactividad y las desigualdades entre sexos”. Lo que ocurre

es que no se especifica en ningin momento como se lleva a cabo dicha integracion.

Por lo tanto, la idea de flexiseguridad de la que parte la UE, consiste en la integracion de
la flexibilidad con la seguridad. Segun Gorelli Hernandez (2012, pag. 53), “la flexiseguridad

es un mecanismo consistente en facilitar la flexibilidad empresarial, y a la vez, dotar a los

¢ Decision del Consejo de 21 de octubre de 2010 relativa a las orientaciones para las politicas de empleo de los
Estados miembros (2010/707/UE) DOUE, de 24 de noviembre de 2010.
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trabajadores de una mayor seguridad”. Entre los términos “flexibilidad” y “seguridad” se
busca la existencia de una situacion de equilibrio, ya que conjugandolos se obtiene un
resultado muy diferente al que se obtendtia si se utilizan individualmente, pero conseguir el
equilibrio parece una tarea muy complicada, ya que no se puede lograrse la flexibilidad

empresarial, sin que existan recortes a los derechos de los trabajadores (Morales Ortega, 2013,

pig. 85).

Siguiendo con las alusiones del preambulo de la Ley 3/2012 respecto a la flexiseguridad,
dispone que se “trata de garantizar tanto la flexibilidad de los empresarios en la gestién de
los recursos humanos de la empresa como la seguridad de los trabajadores en el empleo y
adecuados niveles de proteccion social”. El término seguridad en la reforma de 2012, se
refiere a la seguridad en el empleo, obviando cualquier referencia a la seguridad en el puesto
de trabajo. La falta de alusion a esta forma de seguridad es lo que ha permitido el amplisimo

margen de maniobra que tienen las empresas.

En Espafia, no existe una estructura formativa y de prestaciones sociales que garantice la
seguridad en el trabajo, tanto es asi, que, a dia de hoy, los trabajadores cualificados y

competentes, estan sufriendo de manera significativa el desempleo.

La estrategia de la flexiseguridad permite concluir que la flexibilizacién de las relaciones
de trabajo no ha generado mas empleo, sino todo lo contrario, ya que su resultado ha sido la

precarizacion de la contratacion laboral.

2.3.2.  Flexibilidad interna y externa en la reforma laboral de 2012

En el apartado IV del preimbulo del Real Decteto- Ley 3/2012 se disponfa también que
uno de los objetivos principales de la reforma de 2012, es “la busqueda del equilibrio entre
la flexibilidad interna y la externa”, siendo uno de los principales retos el que las empresas
no tradujeran en despidos sus desequilibrios producidos por la crisis, sino en medidas de
flexibilidad interna. El problema de esta reforma ha sido, que junto con las medidas que
fortalecian la flexibilidad interna, se ha modificado el calculo de la indemnizacion del despido
improcedente, abaratando el coste del despido, ya que todos los contratos suscritos a partir
de febrero de 2012, tienen una indemnizacioén de 33 dias por afio, frente a los 45 existentes

anteriormente.

Entre otras medidas introducidas para favorecer la flexibilidad externa, destacan, en

primer lugar, la apertura a la mercantilizacion a través de las Empresas de Trabajo Temporal
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(ETT) “las empresas de trabajo temporal se han revelado como un agente dinamizador del
mercado de trabajo y han contribuido a la creacién de puestos de trabajo y a la participacion
e insercion de trabajadores en el mercado de trabajo” (Preambulo del Real Decreto-ley
3/2012). La tarea principal que llevan a cabo este tipo de empresas es ceder temporalmente
a trabajadores, y asi favorecer la empleabilidad, pero esto implica otorgar un mayor
protagonismo a las entidades privadas en la gestiéon de la contratacion, en deterioro de los
Servicios Publicos de Empleo. Otras de las medidas para facilitar la contrataciéon ha sido la
introduccion del “contrato para la formacion y el aprendizaje” y el “contrato de trabajo por

tiempo indefinido de apoyo a los emprendedores”.

En cuanto a la flexibilidad interna, las medidas introducidas han conseguido incrementar
los poderes unilaterales del empresario, reduciendo el papel de la representaciéon de los

trabajadores. Entre estas medidas, destacan;

- La modificacion del sistema de clasificacion profesional, eliminandose las categorias
profesionales como instrumento para establecer el contenido de la prestacion laboral,
pasando a tener una unica referencia, la de grupo profesional.

- La eliminacién de la necesidad de autorizacion administrativa previa exigida para la
suspension del contrato de trabajo o la reduccion de jornada.

- La ampliacién de los mecanismos a través de los cuales los empresarios pueden
adaptar las condiciones de trabajo de sus trabajadores. Entre estos mecanismos
destacan; en primer lugar, el descuelgue de las condiciones pactadas en el convenio
colectivo en vigor; en segundo lugar, la aplicacion prioritaria de los convenios
colectivos de empresa, y; en tercer lugar, suprimir la ultraactividad indefinida de los
convenios colectivos que hayan agotado su vigencia. Con estos mecanismos, se
amplia el nivel de decision de las empresas, y se reduce el papel de los sindicatos y de
las organizaciones patronales en el nivel sectorial e interprofesional (Miguel
Rodriguez Pifiedo y Bravo Miguel, 2012).

- La ampliacién de la capacidad decisoria empresarial en la movilidad geografica, al
desaparecer la exigencia de que el traslado contribuya a mejorar la situacién de la
empresa, bastando ahora que el traslado se motive por causas econémicas, técnicas,

organizativas, o de produccion (art. 40 ET).

A continuacion, se van a desarrollar dos de las herramientas flexibilizadoras mas utilizadas

por las empresas: la movilidad funcional, la movilidad geografica.
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3. MOVILIDAD FUNCIONAL

3.1. OBJETO DEL CONTRATO DE TRABAJO

La palabra contrato es un término latino (contractus) que se refiere al convenio o pacto, ya
sea oral o escrito, entre las partes que aceptan ciertas obligaciones y derechos sobre una
materia determinada, (Lasarte Alvarez, 2016). Por lo tanto, en el contrato se reflejan las
condiciones de acuerdo de voluntades que se manifiesta en comun entre dos o mas personas,

ya sean fisicas o juridicas.

LLa mayoria de los sistemas juridicos exigen que los contratos cumplan con tres requisitos,

los denominados elementos esenciales del contrato, y son:

1. Consentimiento: es la manifestacion de la voluntad de las partes de querer contratar.
Es necesario que no haya “vicios del consentimiento”, es decir, que el consentimiento

no se haya prestado con engafo, intimidacion, violencia o fraude.

2. Objeto: es doble, ya que la prestaciéon que cada parte se compromete a hacer a favor

de la otra. El objeto ha de ser posible, licito y determinado o determinable.

- Posible: se establece que no podran ser objeto de contrato cosas o servicios

imposibles.

- Licito: pueden ser objeto del contrato los servicios que no sean contrarios a

la ley.

- Determinado o determinable: la prestacion que se va a realizar tiene que estar
determinada, ya que la obligacién solo existe cuando el deudor sabe a lo que
esta obligado y el acreedor sobre lo que puede reclamar. En el ambito laboral,
el objeto consiste en la prestaciéon de una actividad personal, y esa actividad
puede que no pueda determinarse desde el inicio de la relaciéon laboral
(contrato de trabajo), pero va a ser determinable a través de la clasificacion
profesional, asignando a cada trabajador un grupo profesional, donde se

establece las funciones que se van a desempenar.

3. Causa: es la razén por la que se realiza el contrato, esto es, el intercambio de trabajo

por salario.

Siguiendo el art. 1.261 del Cédigo Civil (en adelante CC), existe contrato cuando

concurren en el mismo, el consentimiento de los contratantes, un objeto cierto que sea
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materia de contrataciéon y una causa de la obligacién que se establezca. Por lo que, contrario

sensu, la ausencia de cualquiera de estos tres elementos da lugar a la inexistencia del contrato.

Nuestro CC entiende por objeto los bienes o servicios que son contemplados en el
intercambio que subyace en todo contrato (Lasarte Alvarez, 2016, pags. 34-35). Segin
Albacar Lopez & De Castro Garcfa (1991, pag. 669) “es indudable que la doctrina cientifica
y la jurisprudencia deducen de los arts. 1.271 a 1.273 CC los requisitos del objeto del contrato,
los cuales son: licitud, utilidad para el acreedor, determinado, valuable en dinero, y no estar
fuera del comercio de los hombres, pero en primer lugar el objeto ha de existir, como se
desprende del art. 1.261 CC, de no existir el contrato serfa nulo”. Por tanto, es necesario que
el objeto sea real y posible, que exista en el momento de la celebracién del contrato, o por lo
menos, que pueda existir en lo sucesivo, ya que se permite que puedan serlo las cosas futuras,
con independencia de que la cosa sea o no propiedad del deudor, pues, en caso de no setlo,
ello dara lugar a otro orden de consecuencias juridicas, pero no a la nulidad del contrato por

inexistencia de objeto.

En cuanto al contrato de trabajo, es un acuerdo entre el trabajador y el empresario, en
virtud del cual, el trabajador se compromete a prestar sus servicios de forma voluntaria, por
cuenta ajena y dentro del ambito de organizaciéon y direccion del empresario, que se
compromete al pago de una retribucion, y en él se van a establecer de forma amplia, las
funciones que va a desempefiar el trabajador. El ET hace referencia al contrato de trabajo en
los articulos 7 a 9. En concreto, el art. 7, se refiere a la capacidad para contratar; el art. 8

contiene lo relativo a la forma del contrato; y el art. 9, hace referencia a la validez del contrato.

La expresion “contrato de trabajo” aparece a principios del S. XX en Bélgica,
posteriormente reapareci6 en Suiza, en el Cédigo Federal de las Obligaciones (art. 319 y ss),
y de ahi, se extendié por toda Europa. Es una expresiéon tan moderna como la propia
legislacion laboral. E1 CC en su Libro IV, Titulo II “De los contratos” Cap. I (Art. 1254-
1260) regula todo lo referido a los contratos, entendiéndose que “E/ contrato existe desde que
una o varias personas consienten en obligarse, respecto de otra u otras, a dar alguna cosa o prestar algrin
servicio.” (art. 1254 CC), refiriéndose al arrendamiento de servicios, al arrendamiento de obra,

que corresponden a la descripcion romana de la locatio conductio y la locatio conductio operi faciend;.

Los contratos de trabajo pueden ser individuales o colectivos. En el caso de un contrato
individual de trabajo se detalla que una persona fisica, en este caso el trabajador, asume el

compromiso de realizar ciertas tareas para una persona juridica o fisica (denominado
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empleador), bajo dependencia y subordinaciéon de ésta. El empleador, a su vez, asume la
obligaciéon de pagar dichas tareas mediante cierta remuneraciéon. Un contrato colectivo de
trabajo, por su parte, es un convenio que establecen uno o mas empleadores con uno o mas
sindicatos para fijar determinadas condiciones que deben respetarse en las relaciones
laborales, pueden abarcar cuestiones como los salarios, la duraciéon de la jornada, las

vacaciones, etc...
El contrato de trabajo se integra por una serie de componente fundamentales;

- Consentimiento mutuo: el acuerdo de voluntades de las partes en la relacion con
la celebracion del contrato de trabajo se manifiesta en la concurrencia de una
oferta y su aceptacion.

- Contraprestacion: para que el contrato de trabajo tenga validez legal, se requiere
la existencia de un negocio juridico entre las partes, es decir, un intercambio de
los servicios prestados y el pago de una retribucion.

- Onerosidad: el contrato laboral posee un caracter oneroso dado que entre las
partes se efectia una conmutaciéon de las prestaciones y un intercambio de
promesas reciprocas.

- Objeto del contrato: tiene que ser licito, respetar las legislaciones vigentes.

Respecto al tema que se desarrolla a continuaciéon (movilidad funcional), el objeto del
contrato es determinante, ya que en €l se establecen las funciones que va a desempenar cada
trabajador. Esta asignaciéon de funciones se realiza al poner a cada trabajador en un
determinado grupo profesional, que le inserta en una estructura profesional predeterminada,

segun lo previsto en el ET y en los convenios colectivos aplicables.

3.2. CLASIFICACION PROFESIONAL

Se entiende por sistema de clasificacion profesional, el esquema que recoge la estructura
profesional de una empresa o un sector de la actividad y la definicién de los distintos
elementos clasificatorios que lo componen (categorias, grupos, subgrupos, niveles, areas
funcionales, etc...). Es necesario conectar la prestacion laboral de un trabajador con la del
resto de compafieros, pues un trabajador se inserta de esta manera en una estructura
profesional predeterminada, y se va a convertir en el marco normativo de referencia de su
prestacion laboral y de la regulaciéon de sus condiciones de trabajo. Por lo tanto, es un
instrumento juridico necesario para garantizar la adecuada determinacién inicial y posterior

modificacién del contenido de la prestacion laboral.
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El método de elaboracién del sistema de clasificacion ha ido evolucionando a lo largo del
tiempo, teniendo en cuenta los cambios en la organizacion del trabajo, la transformacién de
las profesiones, el desarrollo tecnolégico, y el incremento de la productividad. Esta evolucion

se ha reflejado en la legislacion laboral, que ha sufrido varias modificaciones al respecto.

3.2.1. Origen de los sistemas clasificatorios

Los sistemas de clasificacion profesional aparecen como consecuencia del fenémeno de
especializacion y la divisién técnica del trabajo, ya que es la division profesional la que sienta
las bases para una posterior clasificacion, agrupacion y jerarquizacion de las operaciones que
los trabajadores van a realizar. Los antecedentes mas remotos aparecen en el momento en
que se produce la diversificacion social en diferentes oficios’ y profesiones. El nacimiento de
la clasificacion profesional esta ligada al asociacionismo obrero, los oficios se organizan en
collegia, ghildas y en gremios. Mas adelante se descomponen los oficios en unidades
profesionales mas reducidas, se produce un fenémeno de especializacién que supone la
descomposiciéon en distintas fases productivas, a su vez, se crean nuevos oficios que son
combinacién de los oficios tradicionales que se convierten en operaciones parciales de un
proceso productivo mas amplio. No obstante, el trabajador conserva su cualificacion,

mantiene su profesionalidad. (Almendros Gonzalez, 2002)

La desaparicion de los gremios y cofradias de artesanos, motivada por razones técnicas,
econdmicas, ideoldgicas, politicas y por la propia evolucion y desarrollo de la division del
trabajo, se ve acompafiada de decisiones normativas, asi, la Ley “Le Chapelier” supone la
desaparicion de los gremios, (febrero 1776). Se produce una auténtica revolucion en el modo
de producir. A partir de la Revolucion Industrial, se generaliza el uso de las maquinas en
talleres e industrias, siendo necesario reorganizar el trabajo. Provoca la definitiva desaparicion
de talleres artesanales y agrupaciones de procesos manuales. Se pasa asi a un tipo dominante
de trabajador dependiente o por cuenta ajena, nace el proletariado, surgen las primeras
clasificaciones estrictamente profesionales distinguiéndose entre oficiales, aprendices, peones
y ayudantes. También la legislacion empieza a distinguir timidamente categorfas de
trabajadores (CC, Codigo de comercio, Ley de Contrato de Trabajo), el contenido de los
distintos oficios y categorias de trabajadores va a ser definido por los contratos individuales

de trabajo.

7 primer concepto clasificatorio que utiliza criterios funcionales.
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Durante la dictadura de Primo de Rivera, en el Codigo de Trabajo de 1926 pueden
apreciarse insinuaciones sobre la existencia de distintas categorizaciones de trabajadores. En
esta etapa destaca la construccién de un sistema corporativista de relaciones laborales
(Decreto-Ley 26 noviembre 1926) con el fin de regular la vida de la profesiéon o grupo de
profesiones que corresponda. En la “Organizaciéon Corporativa Nacional” tienen origen las
primeras Bases de Trabajo, determinando condiciones de un concreto sector productivo o

profesion.

Con la segunda republica se mantienen los Jurados Mixtos, encargados de reglamentar las
profesiones y oficios. Los sistemas de clasificacion profesional de esta época establecian en
las Bases de Trabajo que regulaban sectorialmente las condiciones de trabajo, no habiendo
ain un elemento clasificatorio unico o comun, sino que son sistemas influidos por la
organizacion gremial; en estos casos el criterio clasificatorio es subjetivo: sobre los

conocimientos técnicos que poseen los trabajadores y su experiencia profesional.

3.2.2.  La clasificacion profesional durante el régimen franquista

El sistema de clasificacién profesional durante el régimen franquista, estuvo caracterizado
por un intenso intervencionismo publico. El sistema de fuentes de la clasificacion profesional
se tuvo que modificar, ya que, durante el régimen franquista, el Estado era el unico que tenia
poder para determinar y fijar las condiciones de trabajo. Como punto de partida, en la Ley
de Reglamentaciones de Trabajo de 16 de octubre de 1942, el criterio de clasificaciéon no fue
unitario, se llevé a cabo una clasificacion del personal por su funcién, pero también por su
permanencia en la empresa, por la edad, el sexo o la posicion jerarquica que ocupan los

trabajadores.

La principal fuente de fijacion del sistema de clasificacion eran las Ordenanzas de Trabajo,
también llamadas Reglamentaciones de Trabajo, que tuvieron una importancia trascendental
en el periodo histérico que va desde el afio 1938 a la aprobacion de la Constitucion de 1978.
Eran un conjunto de normas dictadas por el Ministerio de Trabajo sin delegacién posible
para fijar las condiciones minimas a las que debfan de ajustarse las relaciones laborales en las
distintas ramas de la produccion. Venia a ser como un Cédigo de Trabajo en el que el Estado
fijaba las condiciones laborales minimas, sin perjuicio de que pudieran ser mejoradas por los

empresarios.

Los criterios clasificatorios, segun el estudio de las Ordenanzas Laborales, eran: por la

funcién que realiza el trabajador, por el puesto de trabajo, por el tiempo de permanencia en
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la empresa, por razén de la permanencia en el local de trabajo, por el sexo del trabajador, por
la retribucion que percibe el trabajador, por el orden jerarquico que ocupa el trabajador en la

estructura organizativa de la empresa y la antigiiedad.

Como ejemplo, en la Ordenanza de Transportes por Carreta (Orden de 20 de marzo de 1971
por la que se aprueba la Ordenanza Laboral para las Empresas de Transportes por Carretera),
establece un sistema de clasificacién profesional por categoria profesionales, muy detallado.
En el Capitulo II “Del personal” Seccion I “Clasificacion segun la funcion”, en el art. 10 se
regulaba el grupo tercero, denominado “personal de movimiento”, estaba a su vez dividido
en siete subgrupos, entre ellos el de Transportes de muebles, mudanzas y guardamuebles,
que englobaba once categorias: 1. Jefe de trafico. II. Inspector-visitador. I11. Encargado de
almacén y/o Guardamuebles. IV. Capataces. V. Capitonista VI. Mozo especializado. VIIL.
Mozo. VIIIL. Carpintero. IX. Conductor-mecanico, X. Conductor. XI. Conductor de

motociclos y furgonetas.

También en esta Ordenanza, en el art. 23 “personal de talleres”, se detallan los oficios y las
funciones que comprendia la Industria de traccion mecanica; “Herrero-Forjador: capacitado
para leer o interpretar planos y construir piezas de hierro o acero forjado, con el maximo
aprovechamiento del material; estirar, aplanar, recalcar, punzonear, bigotear, curvar, degollar,
cortar, soldar, estampar y embutir dichos materiales, segin los casos, mediante percusion o
compresion en caliente, con el minimo de clavos posibles y elaborar utensilios para el trabajo.
Tornero-Fresador: es el operario capacitado en todas las operaciones y cometidos siguientes:
leer o interpretar planos y croquis de elementos y piezas de mecanismos y maquinas,
efectuando en cualquiera de las variedades de tornos -entre puntos, al aire y vertical- la labor
o labores de montaje y centrado, cilindrado, torneado cénico, torneado de forma, roscado
en todas sus variedades, refrentado, mandrinado, trenzado y planeado y esmerilado de cuellos

y medias cafias. Etc...”

Las Ordenanzas Laborales se debilitan por las siguientes causas, en primer lugar, por la
legalizacion en 1958 de una timida negociacién colectiva, provocando un debilitamiento al
monopolio estatal; la promulgacién de la Constitucion y la derogacion del Fuero del Trabajo
y de las demas Leyes Fundamentales del Reino; por dltimo, la Disposicion Final 3.1 del

Estatuto de los Trabajadores 2015, deroga la Ley de Reglamentaciones.

Pero pese a su derogacién, las Ordenanzas mantuvieron su vigencia hasta el 31 de

diciembre de 1994, segtn la Disposicién Transitoria 6 del ET de 2015, en tanto no fueran
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sustituidas por Convenios Colectivos. El Ministerio de Trabajo pudo prorrogar la vigencia
de las Ordenanzas hasta un afio después, diciembre de 1995, siempre y cuando la Ordenanza
en cuestion correspondiera a un sector con dificultades de regulaciéon negociada. Pasada tal
fecha el panorama supuso una gran complejidad, pues muchas habian sido sustituidas por
Convenios, acuerdos o laudos arbitrales; otras se mantuvieron prorrogadas a la espera de ser
derogadas por acuerdos o laudos. Es en abril de 1997 cuando mediante el Acuerdo de
Cobertura de Vacios, se regulan las lagunas producidas. Este periodo de sustitucion se da
por finalizado el 19 de mayo de 2005 tras el Acuerdo Marco Estatal para el sector de limpieza

de edificios y locales, que sustituye a la dltima ordenanza laboral vigente hasta ese momento.

Se pueden distinguir, por lo tanto, dos etapas dentro de la regulacién sectorial de las
condiciones de trabajo; la primera etapa hasta 1958, monopolio absoluto del Estado respecto
a la elaboracion de los sistemas de clasificacion; y segunda etapa, a partir de 1958 tras la
irrupcion de los Convenios Colectivos Sindicales (Ley 24 de abril, de 1958, sobre los
Convenios Colectivos Sindicales), situaciéon de aparente dualismo en la regulacion sectorial

de los esquemas clasificatorios.

3.2.3.  Elsistema de clasificacion profesional del E'T

En la primera redaccion del ET, Ley 8/1980, de 10 de mayo de 1980, la clasificacién
profesional se centraba en el método de las “categorias profesionales”. Este sistema consistia
en una clasificacion muy desmenuzada, con una elevada division del trabajo, por lo que habia
un numero elevado de categorfas profesionales que definfa las funciones que correspondia

realizar al trabajador con una descripcion muy pormenorizada, (Cruz Villalén, 2012,

pg.209).

La reforma de 1994, Ley 11/1994, de 19 de mayo, supuso un gran cambio en el sistema
de las relaciones laborales. El objetivo principal de esta reforma fue la flexibilidad, y para
lograrlo, se introdujo como sistema clasificaciéon profesional, el “grupo profesional”, junto

con el ya existente de categoria profesional.

Este sistema, segin Martinez Barroso (2012, pag. 5), “no se centra en la descripcion
detallada de la actividad, sino en la profesionalidad requerida para desempenar el trabajo”.
Una vez establecida la relacion entre trabajo y profesionalidad requerida al trabajador, el
sistema de clasificaciéon profesional suele ser utilizado para vincular los elementos

clasificatorios a distintas condiciones de trabajo, como pueda ser el salario, régimen de
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ascensos, etc.., lo cual implica que el acuerdo contractual sobre la asignacion al trabajador de
un elemento clasificatorio no sélo marca el contenido de la prestaciéon laboral, sino que
también le atribuye una posiciéon en la empresa o un status juridico que conlleva otras
condiciones laborales y marca los limites al poder empresarial en la especificacion del

trabajado a realizar.

En 2010, con la reforma introducida por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo, se produjeron cambios en el art.22.4 del ET
con el objetivo de reforzar la igualdad de mujeres y hombres en el trabajo. “La definicion de las
categorias y grupos profesionales se ajustard a criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la

ausencia de discriminacion directa o indirecta entre mujeres y hombres”.

Finalmente, tras la reforma de 2012, Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para
la reforma del mercado de trabajo, se modifico el sistema de clasificacién profesional,
eliminando de la redacciéon del ET el concepto de categoria profesional, por lo que, a partir

de esta reforma, la clasificacion profesional se va a realizar sélo en grupos profesionales.

Lo que se ha conseguido tras la eliminacion del sistema de categorias profesionales, es
ampliar las facultades unilaterales del empresario, ya que tiene mayores facilidades para
cambiar unilateralmente las funciones del trabajador. El método de clasificacion por grupos
profesionales es mas flexible, puesto que las funciones que agrupa son mas amplias y
genéricas. No se especifica las tareas que se tienen que realizar en cada grupo profesional, lo
que se describe son las capacidades y méritos necesarios que se deben tener para la ejecucion

de tareas integradas en un grupo profesional.

En el art. 74 del Convenio Colectivo del Sector de Grandes Almacenes, de 7 de octubre
de 2017%, se establece el sistema de clasificacion profesional, en el que se observa la poca

precision en la descripcion de las funciones.

“Grupo de Profesionales Coordinadores:
Funcién de venta y funcién de elaboraciéon, manipulacién y despacho de productos

(personal mercantil): Se adscriben al colegio de especialistas y no cualificados.

Funciéon de gestién, administracién, caja y Seccién/Departamento/linea de cajas

(Personal Administrativo): Se adscriben al colegio de técnicos y administrativos.

8 Resolucién de 21 de septiembre de 2017, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y publica
el Convenio Colectivo del sector de grandes almacenes.
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Funcién de mantenimiento y servicios auxiliares (personal de otras actividades y

servicios): Se adscriben al colegio de especialistas y no cualificados.
Grupo de Profesionales:

Funcién de venta y funciéon de elaboraciéon, manipulacién y despacho de productos

(personal mercantil): Se adscriben al colegio de especialistas y no cualificados.

Funcién de gestion, administracién, caja y Seccién/Departamento/linea de cajas

(Personal Administrativo): Se adscriben al colegio de técnicos y administrativos.

Funcién de mantenimiento y servicios auxiliares (personal de otras actividades y

servicios): Se adscriben al colegio de especialistas y no cualificados”.

Con este sistema, un licenciado contratado para desarrollar tareas administrativas, que
podria encuadrarse en el grupo 1 (ingenieros y licenciados), o en el grupo 5, (oficiales
administrativos), le correspondera el grupo de oficiales administrativos, al no realizar tareas

de titulado superior.

3.1.1. Reclamacion del grupo profesional

La Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (en adelante LR]S), Ley 36/2011, de 10 de
octubre, en su art.137, se establece u n proceso especial para la reclamaciéon de grupo
profesional. El proceso se inicia con la interposicién de demanda que debera ir acompafiada
de un informe emitido por el Comité de Empresa, o delegados de personal, sobre las
funciones superiores alegadas y la correspondencia de las mismas dentro del sistema de
clasificacion aplicable. A la accién de reclamacion del grupo profesional se acumulara la

reclamacion de las diferencias salariales correspondientes.

Una vez admitida la demanda, se solicitara a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
la elaboracién de un informe en un plazo de quince dias, remitiéndole copia de la demanda
y documentos que la acompafien. Este informe debe tratar sobre los hechos incoados, en
relacién con el sistema de clasificacion aplicable y demas circunstancias concurrentes relativas

a la actividad del actor.

Contra la sentencia no cabe recutso, salvo cuando las diferencias salariales reclamadas

alcance la cuantia requerida para el recurso de suplicacion.
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3.4. TTPOS DE MOVILIDAD FUNCIONAL Y SUS LIMITES

Segun Cruz Villalon (2017, pag. 331), 1a movilidad funcional se define “como todo cambio
sobrevenido en la ejecucién del contrato de trabajo que comporta la realizacion por parte del
trabajador de tareas o actividades profesionales diversas de las que viene ejecutando en

funcién del puesto asignado™.

Se pueden dar tres tipos de movilidad funcional reguladas en el ET. La primera de ellas
surge del poder de direccién del empresario o ius variandi, y consiste en una movilidad dentro
del mismo grupo profesional. La segunda es fruto de la variacién unilateral por parte del
empresario de caracter temporal a través del zus variandi extraordinario, en este caso, consiste
en una movilidad fuera del grupo profesional. En tercer lugar, estarfa la movilidad funcional

por razones objetivas.

3.4.1. Movilidad funcional ordinaria

Segun Cruz Villalon (2017, pag.331), esta movilidad consiste en “aquellos cambios en las
tareas encomendadas al trabajador que se enmarcan dentro del trabajo convenido entre las
partes y decidida unilateralmente por el empleador en el ejercicio de su poder de direccion,

adoptadas por la mera comunicacion al afectado”.

El ET entiende que la determinacién de las funciones a realizar por los trabajadores,
dentro del mismo grupo profesional, es una facultad derivada del ejercicio normal del poder
directivo y organizativo del empresario (art. 20 ET). Ello provoca que el empresario goce de
plena libertad y no necesite justificar el motivo de la movilidad funcional., bastando la mera
comunicacion al trabajador afectado (art. 20.1 ET). Tampoco existe ningun limite temporal
a este tipo de movilidad, pudiendo ser temporal o con caracter definitivo, o permanente. Este

tipo de movilidad es la mas practicada por parte de los empresarios.

- Limites a la movilidad funcional ordinaria

a) Titulaciones profesionales

La movilidad funcional debe realizarse siempre respetando “las titulaciones académicas y
profesionales precisas para ejercer la prestacion laboral” (art. 39.1 ET). Es una exigencia
obvia que no presenta mayor dificultad, y que implica basicamente que el trabajador no puede
ejercer aquellas funciones que requieran poseer una titulaciéon profesional especifica que no
posee. En el caso en que se realizara una movilidad funcional a un trabajador sin la debida

titulacién, la movilidad serd nula. Segun la STS 37/2017, de 18 de enero “el art. 39 del ET
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permite concluir que el empresario puede exigir al trabajador la realizacién de cuantas
funciones queden incluidas en el grupo profesional, sin mas limitaciones que el respeto a las
g )

titulaciones legalmente exigibles y a la dignidad del trabajador”.
b) Grupo profesional

LLa movilidad funcional ordinaria se va a limitar también por el sistema de clasificacion
profesional (art.22 ET). En principio, a un trabajador que tenga aptitudes profesionales se le
podra encomendar cualquier tarea que se encuentre dentro de las que formen parte de su

correspondiente grupo profesional.

El art. 22.4 ET contempla la posibilidad de que el trabajador pueda realizar menos
funciones de las que corresponden a su grupo profesional, a través del pacto de reduccion
de funciones “Por acuerdo entre el trabajador y el empresario...se establecerd como contenido de la
prestacion laboral objeto del contrato de trabajo la realizacion de todas las funciones correspondientes al grupo
profesional asignado, o solamente de alguna de ellas”. Y también que este realice funciones de mas
de un grupo profesional, lo que se denomina, polivalencia funcional “cuando se acuerde la
polivalencia funcional o la realizacion de funciones propias de mdis de un grupo, la equiparacion se realizard
en virtud de las funciones que se desemperien durante mayor tiempo”. La polivalencia funcional podra
efectuarse cuando existan causas técnicas u organizativas que hagan necesaria la celebracion
del pacto, como, por ejemplo, que haya un aumento de produccion en un periodo de tiempo
muy corto y no haya sido posible contratar a otros trabajadores. Si el Convenio Colectivo

correspondiente prohibe este tipo de pactos, no podran efectuarse, ya que serfan nulos.
c) Dignidad personal y respeto a los derechos fundamentales y libertades publicas.

Se prohibe la movilidad funcional que atente contra los derechos fundamentales y las
libertades publicas, como asi se ha establecido en la STC 99/2004, de 11 de noviembre,
“queda vedada la movilidad funcional que atente contra los derechos fundamentales del
trabajador (no discriminacién, honor, propia imagen...)”. Segun Cruz Villaléon (2017,
pag.332), cualquier trabajo que se pueda contratar o encomendar a una persona licitamente,

por su propia naturaleza, nunca sera indigno.

Es dificil de apreciar cuando una movilidad es indigna para el trabajador. No debe acudirse
a criterios subjetivos de apreciacién personal para su calificacion, es decir, que la orden dada
pot el empresario no puede calificarse como indigna en atencién al criterio personal del

trabajador que la recibe.
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La STSJ Extremadura 261/2008 de 19 mayo define como acoso moral al trabajador
aquellas “situaciones de hostigamiento a un trabajador frente al que se desarrollan actitudes
de violencia psicolégica de forma prolongada y que conducen a su extrafiamiento social en
el marco laboral, le causan alteraciones psicosomaticas de ansiedad, y en ocasiones consiguen
el abandono del trabajador del empleo al no poder soportar el stress al que se encuentra

sometido”.

d) Seguridad y salud del trabajador

Segun el art. 25.1 LPRL “El empresario garantizara de manera especifica la proteccion de
los trabajadores que, por sus propias caracteristicas personales o estado biolégico conocido,
incluidos aquellos que tengan reconocida la situacién de discapacidad fisica, psiquica o
sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin, debera
tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos y, en funcién de éstas,
adoptara las medidas preventivas y de proteccion necesarias.

Los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de trabajo en los que, a causa de
sus caracteristicas personales, estado biolégico o por su discapacidad fisica, psiquica o
sensorial debidamente reconocida, puedan ellos, los demas trabajadores u otras personas
relacionadas con la empresa ponerse en situacion de peligro o, en general, cuando se
encuentren manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respondan a las

exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo”.

3.4.2. Movilidad funcional extraordinaria
La movilidad funcional extraordinaria se produce cuando el empresario realiza a una
variacion unilateral de caracter temporal no correspondiente al grupo profesional del

trabajador. Dentro de este tipo de movilidad, se distinguen dos modalidades:

- La movilidad funcional ascendente o s variandi in melius, si las nuevas funciones
corresponden a un grupo profesional superior al establecido en su contrato.
- La movilidad funcional descendente o ius variandi in peins, cuando las nuevas

funciones corresponden a un grupo profesional inferior.

El empresario tiene que justificar la movilidad por la concurrencia de razones técnicas y
organizativas, ademas, la movilidad debe producirse por el tiempo imprescindible (art.39.2
ET). A diferencia de lo que ocurria en la movilidad ordinaria, la direccién de la empresa tiene
obligaciéon de comunicar a los representantes de los trabajadores los cambios que vayan a

producirse y las causas que los justifiquen.
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Respecto a la movilidad extraordinaria ascendente, puede ocurrir que el periodo de tiempo
por el que se ejercen las funciones superiores se alargue en exceso; en estos casos, se prevé
un procedimiento de consolidacion del nivel superior, denominado “promocién
automatica”. Cuando se realicen funciones superiores a las del grupo profesional por un
periodo de tiempo superior a seis meses durante un afio u ocho durante dos anos, el
trabajador podra reclamar el ascenso, pero este ascenso no se produce de manera automatica,
sino que debera realizarse segin lo establecido en el convenio colectivo de aplicaciéon. Segin
la STSJ de Asturias 966/2018, de 14 de marzo, “admitir que el ascenso pudiera producirse
por la sola decision empresarial de destinar a un trabajador durante un tiempo a desempenar
funciones de categoria superior podria llegar a ser la mas grave fuente de arbitrariedades en
los ascensos en cuanto supondria admitir la posibilidad de que el mismo se produjera de
forma unilateral por decisién exclusiva empresarial y por lo tanto sin garantia alguna para el

resto de los trabajadores que pudieran hallarse interesados”

Por medio de la negociacion colectiva se pueden establecer periodos distintos de los
expresados en el ET, estableciendo sistemas objetivos de ascenso, férmulas de concurso-
oposicion, baremacion de méritos, u otros sistemas de promocién establecidos como la

antigliedad en la empresa, (Cruz Villalon, 2017, pag.335).

Hoy en dia, la mayoria de convenios colectivos contemplan sistemas objetivos de
promocion, de modo que lo que figura aparentemente como una excepcion a lo establecido

por el art.39 ET, es en realidad la regla mas extendida.
- Limites a la movilidad funcional extraordinaria

Como limites a la movilidad funcional extraordinaria, se establecen, ademais de los
mencionados para loa movilidad funcional ordinaria, la necesidad de existencia de causas
técnicas u organizativas que la justifiquen y también limitaciéon temporal, ya que la movilidad

funcional extraordinaria no puede establecerse como un cambio definitivo. (art. 39.2 ET)

3.4.3. Movilidad funcional objetiva

e Trabajadoras embarazadas o de parto reciente:

En algunos lugares de trabajo hay exposiciéon a sustancias, agentes y situaciones que
pueden tener consecuencias negativas para las mujeres embarazadas o de parto reciente, por

ello, el empresario debe tener conocimiento sobre aquellas situaciones de riesgo que afectan
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a la trabajadora embarazada o de parto reciente, y qué puestos de trabajo estan libres de

riesgo.

El art. 26 de la Ley 31/95 de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL) dispone que; “S7
los resultados de la evaluacion revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusion sobre
el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, el empresario adoptara las medidas necesarias para
evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la
trabajadora afectada. Dichas medidas incluiran, cuando resulte necesario, la no realizacion de trabajo

nocturno o de trabajo a turnos”.

Cuando la adaptacion de las condiciones o el tiempo de trabajo no resultase posible, o a
pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir
negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los
Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcién
de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales,
con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la
trabajadora, esta debera desempefiar un puesto de trabajo o funcién diferente y compatible
con su estado. El empresario debera determinar, previa consulta con los representantes de

los trabajadores, la relacion de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcion se llevara a cabo de conformidad con las reglas y criterios
que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra efectos hasta el momento
en que el estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto. En
el supuesto de que no existiese un puesto de trabajo o funciéon compatible, la trabajadora
podra ser destinada a un puesto no correspondiente a su grupo profesional, aunque

conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

Estos aspectos seran también de aplicacion durante el periodo de lactancia natural, si las
condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo y asi
lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las
Mutuas, en funcién de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los
riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista
facultativamente a la trabajadora o a su hijo. Podra, asimismo, declararse el pase de la
trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante la lactancia
natural de hijos menores de nueve meses contemplada en el art.45.1. d) del ET, si dicho

cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible.
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El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo INSHT) en la Nota Técnica
de Prevencion (NTP) 992, del ano 2013, “Embarazo y lactancia natural: procedimiento para
la prevencion de riesgos en las empresas”, recomienda que todas las empresas dispongan de
un procedimiento por escrito que sefiale el proceso que se ha de seguir desde el momento
en que una trabajadora comunica su estado de embarazo o lactancia natural, con el objetivo
de poner en marcha las actuaciones necesarias y garantizar la salud de la trabajadora y su

descendencia.

La NTP 915, ano 2011, “Embarazo, lactancia y trabajo: vigilancia de la salud”, indica, que en
el caso de las situaciones de embarazo, post-parto y lactancia, son de especial relevancia los

siguientes requisitos especificos:

1. Identidad de las trabajadoras embarazadas que han dado a luz recientemente o estén
en periodo de lactancia.

2. Propuesta y colaboracion en la realizacion de las evaluaciones de riesgos adicional y
periddicos.

3. Seguimiento de dichas trabajadoras en las diferentes fases de su maternidad para
comprobar la compatibilidad del puesto de trabajo con su estado y el mantenimiento
de una buena salud.

4. Propuesta de las medidas preventivas o de proteccion especial ajustadas al caso
individual.

5. Preparacién de la vuelta al trabajo después del permiso por maternidad.

6. Analisis de los efectos adversos relacionados con el embarazo, el post-parto y la
lactancia materna que se producen en las trabajadoras de la empresa y de su posible
relacién con los factores de riesgo de origen laboral.

7. Valoracién de la compatibilidad del puesto de trabajo con el estado biolégico de la

trabajadora.

Trabajadores con enfermedades profesionales:

La LPRL (Ley 31/1995, de 8 de noviembre), en su art. 14, sefiala el deber del empresario
de proteccion a los trabajadores frente a los riesgos laborales. La enfermedad profesional es
un riesgo que debe tener proteccion. En el art. 157 del Real Decreto Legislativo 8/2015, de
30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social, define el concepto de enfermedad profesional “Se entenderi por enfermedad profesional la

contraida a consecuencia del trabajo ejecutado por cuenta ajena o propia en las actividades que se especifiquen
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en el cuadro que se apruebe por las disposiciones de aplicacion y desarrollo de esta ley, y que esté provocada
por la accion de los elementos o sustancias que en dicho cuadro se indiguen para cada enfermedad
profesional. En tales disposiciones se establecerd el procedimiento que haya de observarse para la inclusion en
dicho cuadro de nuevas enfermedades profesionales que se estime deban ser incorporadas al mismo. Dicho
procedimiento comprenderd, en todo caso, como tramite preceptivo, el informe del Ministerio de Sanidad,

Servicios Sociales e Igualdad”.

Es importante que el empresario conozca qué condiciones de trabajo y qué riesgos en
cada puesto pueden estan asociadas a la aparicion de una enfermedad profesional, es decir,

cuales son las causas principales de la enfermedad profesional.

La calificacién de una enfermedad como profesional corresponde a la entidad
gestora respectiva, Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS), sin perjuicio de su
tramitacion por parte de la entidad colaboradora que asuma la proteccion de la contingencia
profesional (Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la Seguridad
Social). El reconocimiento del caracter profesional de una enfermedad es un proceso de
varias etapas: una corresponde al conocimiento del medio ambiente y condiciones de trabajo,
otra al conocimiento clinico-bioldgico y otras al marco legislativo y médico-legal, que permite

establecer las diferencias entre las enfermedades profesionales y las comunes.

El Real Decreto 1430/2009, de 11 septiembre, por el que se desarrolla la Ley 40/2007,
de 4 de diciembre, de medidas en materia de Seguridad Social en relacién con la prestacion
de incapacidad temporal, en su articulo 5, manifiesta: “Cwuando a los trabajadores a los que se haya
diagnosticado una enfermedad profesional en un grado que no de origen a una prestacion economica, sean
trasladados a un puesto compatible con su estado de salud, con objeto de interrumpir la desfavorable evolucion
de su enfermedad, las aportaciones empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes serin objeto
de una reduccion del 50%. En idénticas sitnaciones de diagndstico, la misma reduccion se aplicard en los casos
en que los trabajadores con enfermedad profesional sean contratados por otra empresa, diferente de aguella en
que prestaban servicios cuando se constatd la existencia de dicha enfermedad, para desemperniar un puesto

compatible con su estado de salud.”

Si, como consecuencia de los reconocimientos médicos, se descubre algin sintoma de
enfermedad profesional a un trabajador que no constituya incapacidad temporal, pero cuya
progresion o recaida sea posible evitarla mediante el traslado a otro puesto de trabajo sin
riesgo, se debera de llevar a cabo este en la empresa. Se intentarfa frenar el avance de
enfermedad profesional detectada, en una primera fase en la que todavia es facil tratarla

porque empieza a manifestar los sintomas y no es incapacitante
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Si no hay posibilidad de traslado, el trabajador debe ser dado de baja en la empresa, previa
conformidad de la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social, e inscrito con caracter
preferente para ser empleado por la Oficina de Empleo. Mientras no esté ocupado, el
trabajador tiene derecho a percibir un subsidio equivalente a su salario integro (art. 48 del
REP). El tiempo maximo de es de 30 meses: 12 meses a cargo de la empresa, 6 meses a cargo
del ente asegurador y 6 meses prorrogables por otros 6, a cargo del régimen de desempleo,

en determinadas condiciones.

3.4.4. Elfectos econdmicos de la movilidad funcional

En aquellos casos en que la movilidad funcional se realice hacia un grupo profesional
supetior, el trabajador percibira el sueldo que corresponda a las nuevas funciones. E1'TS, en
ha concretado en varias de sus Sentencias, STS 114/1994, de 20 de enero, STS 1080/1994,
de 21 de febrero, STS 901/2000, de 8 de febrero , y STS 5069/2000, de 21 de junio, que “1)
la regla general estatutaria contenida en el art. 39.3 del ET, preceptaa que la atribucién a un
trabajador de funciones superiores a las propias de la categorfa profesional que tiene
reconocida, le da derecho a la retribucién correspondiente a las funciones que efectivamente
realice; 2) La razoén por la que se puede denegar estas diferencias retributivas se fundamenta
en el hecho de que el trabajador carece de la titularidad para desempefiarlas de conformidad
con la legislacion estatal imperativa que pudiera ser aplicable; y, 3) a diferencia de lo que
ocurre con los titulos habilitantes de origen estatal y preceptivo, las meras exigencias del
Convenio no impiden la percepcién de los salarios correspondientes a las funciones
efectivamente desarrolladas, pues no es un fin publico el que requiere tal titulacién sino "el

designio de mantener el nivel cultural y técnico que resulte mas adecuado".

El TS ha matizado que para poder percibir la retribucién correspondiente por las
funciones superiores que realiza, “es necesario no solo que el ejercicio de dichas funciones
de categoria superior exceda de modo evidente a las que son atribuidas a su categoria

profesional, sino que es preciso que entren en pleno en las asignadas en la categoria superior”

STS 982/2017, de 12 de diciembre.

El problema puede derivar de los complementos salariales, ya que estos pueden perderse
como consecuencia del cambio, como ocurre con complementos como los de penosidad,
peligrosidad, toxicidad, prima de responsabilidad. E1 TS ha dispuesto en STS 651/1996, de
5 de febrero, STS 8597/1994 de 20 de diciembre, que “ello no contradice la garantia de los
derechos econémicos del trabajador que establece el articulo 39 citado, pues esta garantia se

refiere a los derechos que de manera estable definen el "status" profesional del trabajador en
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la empresa y que corresponden a su categoria y a sus condiciones personales, sin que alcance
a aquellas retribuciones que, por estar ligadas a las caracteristicas de un determinado puesto
de trabajo, no son consolidables ni se incorporan a ese "status" profesional, percibiéndose
cuando se desarrollan las actividades que dan lugar a las mismas o cuando una garantia

especifica asegura su mantenimiento”

Respecto a los pluses de residencia, la Jurisprudencia se muestra unanime en que se deben
mantener al ser independientes de la movilidad funcional, al igual que aquellos relativos a las

condiciones personales del trabajador (plus de idiomas, plus de titulo, etc...).

En los casos en que la movilidad funcional sea hacia un grupo profesional inferior dentro
del mismo grupo profesional, el trabajador mantendra la retribucién de origen, es decir, el

que percibia antes del cambio de funciones (art. 39.3 ET).

4. MOVILIDAD GEOGRAFICA

4.1. CONCEPTO

En todo contrato de trabajo se debe establecer el lugar en el que el trabajador va a
desarrollar su actividad laboral. Ahora bien, el lugar de trabajo es uno de los aspectos que
pueden ser objeto de cambios en el transcurso de la relacion laboral por razones de diversa
indole: técnicas, formativas, de estrategia empresarial, por necesidades cualitativas o
cuantitativas de la empresa, que pueden motivar la movilidad de sus empleados a otros

centros de trabajo.

La movilidad geografica es un concepto complejo, en el que convergen por un lado el
interés del empresario para hacer mas competitiva su empresa y por ello tener que ajustar
costes, reducir gastos y optimizar las plantillas de manera que sean mas eficaces y por otro el
respeto de los derechos laborales de los trabajadores. En la actualidad es una de las
herramientas mas utilizadas en la politica de gestion de los departamentos de recursos
humanos debido a la tendencia flexibilizadora del mercado del trabajo, que permite al
empresario organizar los recursos humanos de forma mds competitiva para que los
trabajadores puedan ser trasladados o desplazados por las empresas de un centro de trabajo
a otro de la misma empresa en diferente ciudad municipio o provincia distinto del que

habitualmente reside.

Entendiendo el concepto de movilidad geografica conforme a lo indicado en el art. 40 del

ET “E/ traslado de trabajadores que no hayan sido contratados especificamente para prestar sus servicios en
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empresas con centros de trabajo moviles o itinerantes a un centro de trabajo distinto de la misma empresa que
exija cambios de residencia”, es importante que las empresas tengan en cuenta una serie de
variables personales y profesionales que van a influir a los trabajadores a la hora de aceptar
un cambio. Respecto a las variables personales, influirain en su mejor o peor aceptacion, el
estado civil de trabajador (no tener cargas familiares), la edad (los jévenes estain mas abiertos
a los cambios), y en cuanto a las variables profesionales, los trabajadores con un nivel de
formacion mais elevado, suelen ser también mas abiertos a los cambios, debido a su
motivaciéon por progresar, y también porque tienen menos barreras (formacion, idiomas,

etc..).

El art 40 del ET, regula la movilidad geografica, pero no todas las formas de movilidad
geografica estan reguladas en este articulo, sino solo aquellas que se produzcan por la
existencia de razones econémicas, técnicas, organizativas o de producciéon y que den lugar a
un cambio de residencia. Por ello, tenemos que diferenciar entre la movilidad geografica

regulada en el art. 40 del ET, y movilidad geografica no regulada en el art. 40 del ET.

4.2. LA MOVILIDAD GEOGRAFICA DEL ART. 40 DEL ET.

LLa movilidad geografica regulada en el art. 40 ET, es aquella que se inicia por decision
unilateral del empresario, y que implica un cambio de residencia respecto del domicilio

habitual del trabajador afectado.

El ET construye el régimen de la movilidad geogréfica sobre dos figuras normativas’: los
traslados (art. 40. 1 y 2) y los desplazamientos (art. 40.6). Ambos implican un cambio de lugar
de trabajo con cambio de residencia. El traslado tiene mayor intensidad e impacto en la vida
del trabajador, ya que supone un cambio de larga duracién que puede llegar a ser indefinido',
y el desplazamiento implica un cambio de residencia temporal y transitorio, que no suele
aconsejar la desaparicion del domicilio habitual. Puede ocurrir que no sea posible decidir a
prioti si un cambio de residencia va a calificarse como traslado, o va a ser un desplazamiento,
ya que la linea de separacion entre una y otra figura, no se establece en el art. 40 del ET.
Segun Martin Valverde (20106, pag. 757) “los cambios de trabajo que desde el principio se
planifiquen con una duracién superior a doce meses, deben ser tratados como traslados, y

aquellos que tengan una duracién menor, se trataran en principio como desplazamientos, y

? Distincion incorporada por la Ley 11/1994 del Estatuto de los Trabajadotes

10 Un matiz importante a reflejar es que para ser exactos el art. 40 ET no exige que los traslados sean de caricter
permanente, sino que los delimita por negaciéon al limite temporal de los desplazamientos; quiere esto decir que
el régimen de los traslados se aplica tanto a la movilidad geografica permanente como a al temporal cuando
ésta supera la duracién de doce meses en un plazo de tres meses (art. 40.6 ET). Cruz Villalén, (pag. 344, 2017)
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solo si posteriormente llegan a sumar ese periodo temporal, habran de ser reajustados en su

régimen juridico”.
4.2.1.  Traslados

El art. 40 ET distingue entre traslados individuales y colectivos, y considera que son
colectivos cuando el traslado “afecte a la totalidad del centro de trabajo, siempre que este ocupe a ms
de cinco trabajadores, o cuando, sin afectar a la totalidad del centro de trabajo, en un periodo de noventa dias

comprenda a un niimero de trabajadores de, al menos:
a) diez, trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores,

b) el diez por ciento del niimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen entre cien y trescientos

trabajadores,
¢) treinta trabajadores en las empresas que ocupen mas de trescientos trabajadores”.

- Traslados individuales

El procedimiento de inicio de un traslado individual comienza con una notificacion de la
empresa al trabajador y a sus representantes legales de su decision, esta notificacion debe
hacerse con una antelacion minima de treinta dfas previos a la fecha de efectividad del
traslado (art. 40.1 ET). En la misma se debera indicar el centro de trabajo al que se traslada
al trabajador, las razones del traslado y la fecha de los efectos. Tras la notificacion, el

trabajador afectado posee tres opciones:

a) Aceptar el traslado

La aceptacion del traslado es la primera de las alternativas por las que puede optar el
trabajador. La aceptacion podra realizarse de forma expresa, a través de una comunicacion
verbal aceptando la propuesta del traslado, o tacita, formalizandolo a través de un escrito. Es

aconsejable que la aceptacion se realice expresamente para tener constancia de los hechos.

Una vez que el trabajador acepta el traslado, procedera a incorporarse en el nuevo centro
de trabajo, teniendo derecho a una compensacion por los gastos causados, que comprendera
tanto los gastos propios, como los de los familiares a su cargo, en los términos en que pacten
las partes. Esta compensaciéon nunca podra ser inferior a la pactada en los convenios

colectivos (art. 40.1 ET).
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Junto al derecho de compensacion, el traslado puede venir acompafado de un régimen
de ayudas para facilitar al trabajador la instalacién en su nuevo destino. Estas ayudas pueden
venir incluidas en el régimen de compensacion regulado en el art. 40.1 ET, o pueden ser
compromisos asumidos por la empresa, para mejorar los minimos establecidos en la ley.
Entre estas ayudas se suele incluir el incremento del precio del alquiler de una vivienda, o
una ayuda calculada a tanto alzado, para la adquisicién de una nueva vivienda (STS 889/1990,

de 5 de febrero).
b) Acatar la orden de traslado e impugnar judicialmente el traslado.

La segunda posibilidad por la que puede optar el trabajador es acatar la orden del traslado
e impugnarla judicialmente, “e/ trabajador que, no habiendo optado por la extincidn de su contrato, se
mestre disconforme con la decision empresarial podrd impugnarla ante la jurisdiccion social” (art. 40.1 ET).
Esta accion se llevara a cabo a través de un procedimiento especifico regulado en el art. 138

LRJS.

El proceso de impugnacion se inicia mediante interposicion de demanda ante el Juzgado
de lo Social correspondiente en un plazo de 20 dias habiles'. El fallo de la sentencia declarari
el traslado como justificado, injustificado o nulo. Si se entiende que es justificado, el juez
confirmara la existencia y adecuacion de las razones alegadas para dicho traslado, asi como
el cumplimiento de los requisitos formales vy, “se reconocerd el derecho del trabajador a extinguir el
contrato de trabajo en los supuestos previstos en el apartado 1 del articulo 40 y en el apartado 3 del articulo
41 del Estatuto de los Trabajadores, concediéndole al efecto el plazo de quince dias”. (art. 138.7 LR]S)

Si el traslado es injustificado, significa que no se ha logrado acreditar la procedencia de las
razones alegadas por la empresa, o cuando esas razones no sean las previstas en los dispuesto
en el art. 40 ET, por lo que se va a reconocer al trabajador el derecho “a ser repuesto en sus
anteriores condiciones de trabajo, asi como al abono de los darios y perjuicios que la decision empresarial

hubiera podido ocasionar durante el tiempo en que ha producido efectos”. (art. 138.7 LR]S)

Si se declara nulo, se reconocera al trabajador el derecho inmediato a reincorporarse al

centro de trabajo de origen.

11 Este plazo de caducidad se suspende una vez que se presenta la solicitud de conciliacién ante el
correspondiente Servicio de Mediacién, Arbitraje y Conciliacion. (arts. 63, 64 y 65 LR]S), o cuando la decisién
sea impugnada por la via del conflicto colectivo (art. 138.4 LRJS)
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¢) Rescindir el contrato de trabajo con derecho a indemnizacion

La tercera posibilidad con la que cuenta el trabajador, consiste en la extincién del contrato.
La extincién podra realizarse a través de dos vias: judicialmente en base a los dispuesto en el

art. 50 ET", o extrajudicialmente segin los dispuesto en el art 40.1 ET.

En cuanto a la via del art. 50 ET, nuestro derecho contempla la extincién del contrato de
trabajo por iniciativa del trabajador con derecho a indemnizacién, basado en una “causa
justa”, ya que la resolucion del contrato es por un motivo ajeno a su voluntad. El apartado
c) del art. 50 ET, regula como causa justa “/a negativa del empresario a reintegrar al trabajador en
sus anteriores condiciones de trabajo en los supuestos previsto en los articnlos 40 y 41, cuando una sentencia

Judicial haya declarado los mismo injustificados”.

Cuando la resolucion se realiza por la via del art. 40.1 ET, “¢/ trabajador tendra derecho a. ..
la extincion de su contrato, percibiendo una indemnizacion de veinte dias de salario por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un ano y con un mdaximo de doce mensualidades”.
Esta se producira de manera automatica sin reclamacion judicial, resolviéndose el contrato
desde que el empresario recibe la comunicacién emitida por el trabajador. La indemnizacion
prevista en el art. 40.1 ET, que se percibe como consecuencia de la resolucion del contrato,
puede ser mejorada siempre que el empresario asi lo considere, lo que no se admite son
pactos que excluyan la posibilidad de percibirla. Si no se extingue el contrato de manera

automatica, el trabajador tendra que realizarlo por via judicial.

- Traslados colectivos

El procedimiento del traslado colectivo es mas complejo que el de los traslados
individuales, al tratarse de modificaciones que tienen una mayor trascendencia tanto personal

como matetial.

El proceso se inicia con un periodo de consultas, que no puede tener una duracion
superior a 15 dias, entre la direcciéon de la empresa y los representantes legales de los
trabajadores” (art. 40.2 del ET). Ambas partes van a estar representadas en una tnica

comision negociadora integrada por un maximo de 13 miembros, que debera constituirse

12 E] trabajador tendrd derecho a las indemnizaciones sefialadas para el despido improcedente. (Art. 50.2 ET)

13 1a representacion de los trabajadores puede ser estatutaria (comités de empresa y delegados de personal)

como sindical (secciones sindicales).
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con caracter previo a la comunicacién empresarial de inicio del procedimiento de consultas.
El plazo maximo para la constitucion de la comision sera de siete dias desde la comunicacion
empresarial, excepto en aquellos casos en los que el centro de trabajo no cuente con
representantes legales de los trabajadores, que se dara un plazo de quince dias. La falta de
constitucion de la comision no va a impedir el inicio y transcurso del periodo de consultas.
El empresario y la representacion legal de los trabajadores pueden acordar la sustitucion de

ese periodo de consultas, por la aplicacion de un procedimiento de mediacién o arbitraje.

Dependiendo si el procedimiento afecta a un unico centro de trabajo o a varios, la

comision negociadora, sera distinta:

Si afecta a un dnico centro de trabajo, la intervenciéon en el periodo de consultas

correspondera al comité de empresa o delegados de personal, si en el centro de trabajo no
existe representacion legal de trabajadores, estos podran atribuir su representaciéon a una
comision ad hoc con un maximo de tres miembros. Los miembros de esta comision podran

ser:

a) Trabajadores de la propia empresa elegidos democraticamente por los

trabajadores,

b) Una comisién designada por los sindicatos mas representativos del sector al que
pertenezca la empresa y que estuvieran legitimados para formar parte de la comision

negociadora del convenio colectivo de aplicacion a la misma. [art. 41.4 a) del ET].

Si el procedimiento afecta a mas de un centro de trabajo, la intervencién como

interlocutores correspondera en primer lugar al comité intercentro, siempre que tenga
atribuida esa funcién en el convenio colectivo en que se hubiera acordado su creacion, en

segundo lugar, a una comision representativa que se constituira de acuerdo con las siguientes

reglas [art. 41.4. b)]:

a) Si todos los centros de trabajo afectados por el procedimiento cuentan con

representantes legales de los trabajadores, la comision estara integrada por estos.

b) Si alguno de los centros de trabajo afectados cuenta con representantes legales de
los trabajadores y otros no, la comisiéon estara integrada unicamente por
representantes legales de los trabajadores de los centros que cuenten con dichos
representantes. Los trabajadores de los centros que no cuenten con representantes

legales podran designar una comision que debera estar integrada conjuntamente por
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representantes legales de los trabajadores y por miembros de las comisiones, en

proporcion al nimero de trabajadores que representen.

En el supuesto de que uno o varios centros de trabajo afectados por el
procedimiento que no cuenten con representantes legales de los trabajadores opten
por no designar la comision, se asignara su representacion a los representantes
legales de los trabajadores de los centros de trabajo afectados que cuenten con ellos,

en proporcién al nimero de trabajadores que representen.

c) Si ninguno de los centros de trabajo afectados por el procedimiento cuenta con
representantes legales de los trabajadores, la comision representativa estara
integrada por quienes sean elegidos por y entre los miembros de las comisiones
designadas en los centros de trabajo afectados conforme a lo dispuesto en la letra

a), en proporcion al numero de trabajadores que representen”.

En cuanto al contenido de las consultas, el art. 40.2 ET, dispone que “deberd versar sobre las
cansas motivadoras de la decision empresarial y la posibilidad de evitar o reducir sus efectos, asi como sobre
las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los trabajadores”, Durante la consulta
deberan tratarse las causas motivadoras de la decision empresarial (art. 41.4 del ET),

negociando de buena fe.

El empresario, en el momento de valorar a los trabajadores propuestos para el traslado,
tiene que tener en cuenta que los representantes de los trabajadores tienen un derecho de
prioridad de permanencia en el puesto de trabajo de origen. Este derecho también se concede
a otros colectivos de trabajadores, por convenio colectivo, o por acuerdo durante el periodo
de consultas, como, por ejemplo, aquellos con cargar familiares, a los mayores de una
determinada edad o a trabajadores con discapacidad, Art. 40.7 ET “Los representantes legales de
los trabajadores tendrdan prioridad de permanencia en los puestos de trabajo a que se refiere este articulo.
Mediante convenio colectivo o acuerdo aleanzado durante el periodo de consultas se podrin establecer
prioridades de permanencia a favor de trabajadores de otros colectivos, tales como trabajadores con cargas

Sfamiliares, mayores de determinada edad o personas con discapacidad’.

Una vez finalizado el periodo de consultas, el empresario notificara a los trabajadores su
decision sobre el traslado, con una antelaciéon minima de treinta dias, al igual que en los
traslados individuales. Este periodo puede finalizar con acuerdo o sin acuerdo. Si finaliza
con acuerdo, se presume que concurren las causas justificativas previstas legalmente, y si

posteriormente se quisiera impugnar judicialmente, la demanda solo podra basarse en que
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haya existido fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho en la conclusién del acuerdo. Si
concluye sin acuerdo, el empresario procedera unilateralmente a imponer los traslados
colectivos, y contra la decisiéon empresarial, los representantes de los trabajadores pueden
hacer reclamaciones a través del proceso especial de conflicto colectivo, y también, cada
trabajador afectado, puede ejercitar acciones individuales, pero estas seran paralizadas por la

interposicion del conflicto colectivo hasta su resolucion.

4.2.2.  Desplazamientos

El ET delimita la figura de los desplazamientos en el art. 40.6 ET “Por razones econdmicas,
téenicas, organizativas o de produccion, o bien por contrataciones referidas a la actividad empresarial, la
empresa podrd efectuar desplagamientos temporales de sus trabajadores que exijan que estos residan en
poblacion distinta de la de su domicilio habitnal, abonando, ademis de los salarios, los gastos de viaje y las
dietas”. Segin Cruz Villalon (2017, pag.347), los desplazamientos “suponen cambios de

destinos por periodos inferiores de un ano”.

Para poder llevar a cabo el desplazamiento, el empresario tiene la obligacion previa de
notificarselo al trabajador. Concretamente el art. 40.6 ET establece que “E/ trabajador deberi
ser informado del desplazamiento con una antelacion minima suficiente a la fecha de su efectividad, gue no
podra ser inferior a cinco dias laborales en el caso de desplazamientos de duracion superior a tres meses”.
Este precepto no es muy esclarecedor, ya que no especifica que contenido debe tener dicha
informacién, simplemente se limita a decir que “debera ser informado”. Esta falta de
concrecion se entiende que esta justificada debido a que los desplazamientos son menos
gravosos que los traslados, y por tanto los trabajadores que sean desplazados, podra solventar

facilmente los inconvenientes que se produzcan por dicho cambio de destino.

En cuanto al tiempo de antelaciéon de aviso del desplazamiento, el precepto también es
bastante indeterminado, ya que, para aquellos desplazamientos inferiores a tres meses, el ET
se limita a establecer que “el trabajador debera ser informado con una antelacion suficiente”.
Por tanto, existe total discrecionalidad por parte del empresario para su determinacién. En
estos casos, la herramienta a la que se tiene que hacer uso para poder aclarar estos extremos

sera el convenio colectivo.

Siguiendo el procedimiento, una vez que se ha notificado la decisién del desplazamiento
al trabajador, este podra optar por aceptar el desplazamiento, y si no esta conforme con la
decision, podra recurritlo judicialmente sin perjuicio de que la corta duracién del plazo de

ejecucion dificilmente impedira su eficacia. A diferencia de lo que ocurre en los traslados, el
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trabajador no tiene la opcién de resolver el contrato con derecho a indemnizaciéon. Cuando
un trabajador desobedezca la orden de desplazamiento, se va a entender que esta justificada
cuando sea abusiva, vaya en contra de la dignidad humana, o adolezca “de una serie de
carencias de imprevisiones que la convierten en una orden extrafia al ejercicio regular de las

facultades directivas'®’

El caracter temporal de los desplazamientos se entiende que desaparece cuando en un
periodo de 3 afios se producen sucesivos desplazamientos que excedan en total a 12 meses,

por lo que, en estos casos, pasan a considerarse traslados.

Existe una prioridad de permanencia de los representantes legales de los trabajadores en
los traslados y los desplazamientos (art. 40.7 ET). Este derecho ha de ejercerse teniendo en
cuenta las funciones o tareas que requiere el empresario en el centro de trabajo de destino.
El art. 10.3 de la Ley Organica de Libertad Sindical (LOLS), garantiza también esta prioridad

a los delegados sindicales.

e Desplazamientos transnacionales

En los dltimos afios, han incrementado mucho los desplazamientos de los trabajadores al
extranjero debido a que los procesos de internalizacion de las empresas estan ofreciendo

muchas oportunidades en el extranjero.

El art. 1.4 ET indica que “La legislacion laboral espariola serd de aplicacion al trabajo que presten
los trabajadores esparioles contratados en Espania al servicio de empresas espaiiolas en el extranjero, sin
perjuicio de las normas de orden priblico aplicables en el lugar de trabajo. Dichos trabajadores tendrin, al
menos, los derechos econdmicos que les corresponderian de trabajar en territorio espasiol”. Hay que matizar
que, si el desplazamiento se produce a un pais miembro de la UE, se van a regular ademas
de lo previsto en el art. 1.4 ET, por medio de la Directiva 96/71/CE del Patlamento
Europeo y del Consejo, de 16 de diciembre de 1996, sobre el desplazamiento de trabajadores
efectuado en el marco de una prestacion de servicios, y por la Directiva 2014/67/UE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 15 de mayo de 2014, relativa a la garantia de
cumplimiento de la Directiva 96/71/CE, sobre el desplazamiento de trabajadores efectuado

en el marco de una prestacion de servicios.

Las Directivas, a pesar de que son vinculantes, tienen que ser transpuestas

obligatoriamente por los Estados para poder ser aplicables. En Espafia, la Directiva

14 STS de 16 de marzo de 1991, R] 1864.
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96/71/CE ha sido traspuesta por la Ley 45/1999", de 29 de noviembre, sobre el
desplazamiento de trabajadores en el marco de una prestacion de servicios transnacional, la
cual ha ido modificandose en funcién de las modificaciones realizadas. Recientemente se ha
publicado el Real Decreto-ley 9/2017, de 26 mayo, por el que se transponen Directivas de la
Unién Europea en los ambitos, financiero, mercantil y sanitario, y sobre el desplazamiento
de trabajadores. Este Real Decreto- ley afiade algunos preceptos a la Ley 45/1999, de 29 de

noviembre.

El objetivo que persigue la UE regulando los desplazamientos entre los Estados
miembros, es fijar unas condiciones minimas de trabajo, (cuantia del salario minimo, la salud,
seguridad e higiene, la duracion minima de vacaciones, igualdad de trato...), que todas las
empresas deben respetar. Ademas de estos derechos minimos garantizados por la legislacion,
uno de los grandes retos a los que se estan enfrentando las empresas, es la definicién de las
politicas retributivas y de beneficios que se ofrecen a los trabajadores a modo de
compensacion, y también como forma de motivaciéon para que acepte el desplazamiento.

Esta compensacion salarial suele consistir en los siguientes complementos:

- Prima de puesto: es un complemento que compensa el incremento del coste de vida

del pafs de destino, con el objetivo de que el trabajo no pierda calidad de vida.
- Seguro médico y de vida

- Ayuda de escolarizacion: retribuciéon que recibe el trabajador por los hijos que se

trasladan con él al pafs de destino.
- Ayuda de vivienda: se retribuyen los gastos del alojamiento del trabajador.

El empresario debera notificar al trabajador el desplazamiento con un plazo minimo de 5
difas a la fecha de efectividad de la decision. Este periodo puede ser ampliado por convenio

colectivo.

4.2.3. Elementos esenciales necesarios para la aplicacion del art. 40 E'T

Para que pueda aplicarse el art. 40 ET, tanto en los traslados, como en los
desplazamientos, es necesario que concurran dos elementos esenciales. Respecto a los
traslados, la ley dispone que “el #raslado de trabajadores. .. a un centro de trabajo distinto de la misma

empresa que exija cambios de residencia requerird la existencia de razones econdmicas, téenicas, organizativas

15 Esta Ley es aplicable a los empresarios extranjeros que desplacen a sus trabajadores a Espana.
) p p ] q p J p
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0 de produccion que lo justifigne” (art. 40.1 ET), y respecto a los desplazamientos, “Por ragones
econdmicas, técnicas, organigativas o de produccion, o bien por contrataciones referidas a la actividad
empresarial, la empresa podrd efectuar desplazamientos temporales de sus trabajadores que exijan que estos
residan en poblacion distinta de la de su domicilio habitnal” (art. 40.6 ET). Por lo tanto, los dos
elementos impresionables son; que surja la necesidad de cambio de residencia, y que exista
un elemento de causalidad (razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion)

que motive dicho cambio.

- Cambio de residencia

El cambio de residencia es el primero de los elementos esenciales de la movilidad
geografica, y supone un cambio de destino a otro centro de trabajo, que como ya se ha

comentado anteriormente puede suponer bien un traslado o desplazamiento.

En un principio se entiende que el cambio se realiza para que el trabajador ocupe un
puesto igual o equivalente al que poseia antes de efectuarse el traslado, es decir, que se realice
en base a la calificacion laboral que posee el trabajador, asignandole tareas para el grupo
profesional, para el que ha sido contratado, pero en muchas ocasiones se puede alterar el
contenido de la prestacion laboral, y que el traslado lleve aparejado también una movilidad

funcional®,

La redaccion del art. 40 ET es bastante ambigua, ya que no concreta cuando es necesario
el cambio de residencia, por ese motivo, se estudia judicialmente cada caso individualmente,
excluyendo aquellos casos en los que es el propio convenio colectivo el encargado de
establecerlo, como ocurre, por ejemplo, en el convenio colectivo de la empresa “Altadis,
S.A."™ cuyo art. 49 recoge que: “Se entiende por traslado el pase del trabajador a un Centro
de Trabajo que exija, a su vez, cambio de residencia. A estos efectos, se entendera que existe
necesidad de cambio de residencia cuando la distancia entre los nicleos utbanos de referencia

de los dos Centros de Trabajo supere los 40 kilémetros.”

Cuando en los convenios colectivos no se especifique nada, por regla general, segun
Toscani (2012, pag.36), “la mayoria de pronunciamientos entienden que hay necesidad
objetiva de cambiar de residencia cuando: “el trayecto de ida y vuelta es muy gravoso, y no
queda compensado por el hecho de que las comunicaciones entre ambos puntos son buenas

0 que la empresa tnicamente abone durante un tiempo determinado una cantidad para

16 En este sentido se tendran que tener en cuenta las limitaciones previstas por el art. 39 ET
17 Empresa dedicada a la industria del tabaco.
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compensar los mayores gastos” (STS] de Asturias de 24 de abril de 2009.). Para considerar
la necesidad o no de cambio de residencia, se debe analizar cada caso teniendo en cuenta
“circunstancias tales como el cambio de poblacién del centro de trabajo, la lejania del nuevo
centro de trabajo respecto al domicilio del trabajador, los medios de transporte o
compensaciones que ofrezca la empresa en contrapartida al cambio, la facilidad o dificultad
en las comunicaciones, tipo de contrato, circunstancias personales del trabajador, etc.” (STS]

Catalufia 675/2009, de 26 de enero).

Una vez observada la necesidad de cambio de residencia, el trabajador puede optar por
asumir el gravamen que le suponga su desplazamiento diario entre el domicilio y el lugar de
trabajo. “Al no cambiar el trabajador su residencia habitual, tenfa que recorrer, cada dia de
jornada laboral, la distancia de 240 km, pero esta opcién de trabajador no desvirtia la

existencia de movilidad geografica” (STSJ Catalufia de 26 de mayo de 2005, AS 2005, 1760).

El Tribunal Supremo ha matizado que para proceder a efectuar el cambio de residencia
que origina el nacimiento del traslado, hay que hacerlo tomando como referencia la distancia
existente entre el nuevo centro de trabajo y la residencia del trabajador, y no la que concurra
entre los centros. La STS 2961/2000, de 26 de abril, dispone literalmente que: “los petjuicios
reales de la decision empresarial habrian de tener en cuenta no la distancia existente entre
ambos centros de trabajo, el antiguo y el nuevo, sino el incremento de distancia entre el lugar

de residencia y la nueva ubicacién laboral”.

En definitiva, debido a que la ley no concreta en qué situaciones es necesario el cambio
de residencia, la soluciéon es resolver cada caso de forma objetiva, “la necesidad de cambio
de residencia debe fundamentarse en factores objetivos” (STS 8608/2002, de 19 de

diciembre), aplicando los principios de racionalidad, proporcionalidad y justificacion.

- Existencia de razones econémicas, técnicas, organizativas o de producciéon

El segundo de los elementos esenciales que deben darse para la aplicacion del art. 40 ET
es que el cambio esté justificado por la existencia de razones econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccién. La redaccion del art. 40 ET del Real Decteto-ley 1/1995, de
24 de marzo, disponia que se entendfa que existian razones econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion “cuando el traslado contribuia a mejorar la sitnacion de la empresa, a
través de una mas adecuada organizacion de sus recursos que favoreciese a su posicion organigativa en el
mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la demandada”. Esta redaccion fue modificada en

la reforma laboral de 2012, introducida por el Real Decreto-ley 3/2012, (actualmente Real
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Decreto Legislativo 2/2015, 23 de octubre) flexibilizando y suavizando las causas que dan
lugar a la existencia de las razones econémicas, técnicas, organizativas o de produccion,
bastando con que “estén relacionadas con la competitividad, productividad u organizacion técnica o del
trabajo en la empresa,” sin que exista la necesidad de demostrar por parte de la empresa, que

con la medida del traslado ha mejorado su situacion.

Esta nueva redaccion ofrece pautas muy genéricas y ambiguas que amplian el margen de
actuacién empresarial, otorgando al empresario un poder de decision practicamente total, ya
que es dificil que existan traslados o desplazamientos que no respondan a las razones
recogidas en el art. 40 ET. Las unicas limitaciones al poder empresarial son la buena fe, el

abuso de derecho, el fraude de ley y los derechos fundamentales de los trabajadores.

4.3. SUPUESTOS EXCLUIDOS DEL ART. 40 DEL ET

Aquellos traslados o desplazamientos que no exijan un cambio de residencia justificados
por la existencia de razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, estin

excluidos del régimen juridico del art. 40 ET. Entre ellos se encuentran las siguientes figuras:
4.3.1. Movilidad geogrifica a instancia del empresario sin modificacion de la residencia.

Cualquier movilidad geografia que no implique un cambio de la residencia habitual del
trabajador queda excluido del art. 40 ET. Estos casos se amparan en el poder de direccion
ordinario del empresatio [art. 20 y 5.1.c) ET]. En STS 6511/2004, de 14 de octubre, y STS
959/2010, de 9 de febrero, se dispone que “el traslado de centro de trabajo sin cambio de
domicilio y respetando la categoria y funciones, se viene considerando por la reiterada
jurisprudencia de esta Sala como una modificacioén accidental de las condiciones de trabajo y

encuadrable dentro de la potestad organizativa del empresario”.

4.3.2. Movilidad geografica por nmutuo acuerdo

Son aquellas modificaciones acordadas bilateralmente por el empresario y el trabajador.
Este acuerdo podra realizarse siempre que se respeten las normas generales (art. 1.261 CC) y

las estatutarias [art. 3.1.c)].

En principio es indiferente saber qué sujeto ha tomado la iniciativa ya el acuerdo se
ratifica por ambas partes, pero hay que tener precauciéon, ya que puede haber abuso
empresarial por via de presioén directa o indirecta al trabajador para que acepte el cambio.

Estos acuerdos quedan reflejados, o en el convenio colectivo, o través de contrato individual.
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4.3.3. Movilidad geogrifica por motivos disciplinarios

LLa modificacion de lugar de trabajo puede derivar de una sancién disciplinaria impuesta
por el empresario. Este tipo de movilidad al igual que en los casos regulados en el art. 40 ET,
se dan por una decision unilateral empresarial, pero, lo que les diferencia, es que en el caso
de la movilidad por motivos disciplinarios las causas son disciplinarias y no organizativa, que

suele ser respuesta a incumplimientos laborales de apreciable gravedad.

Para que el empresario puede imponer este tipo de sancidn, es necesario que exista un
incumplimiento laboral por parte del trabajador, y que dicho incumplimiento este sancionado
en las disposiciones legales y convenios colectivos de aplicacion (art. 58.1 ET). En funcion
de la gravedad la movilidad se materializa en traslados (muy grave) o cambio de centro sin
modificaciéon de residencia (menos grave). En todo caso, no es muy frecuente que los

convenios colectivos regulen como sancién disciplinaria la movilidad geografica.

La sancién impuesta ha de comunicarse por escrito al trabajador si fuese por una falta
grave o muy grave, haciendo constar los hechos que se imputan y la fecha en que comenzaran
a surtir sus efectos (art. 58.2 ET), y de la misma manera, también debera informarse a los
representantes legales de los trabajadores de las sanciones impuestas por faltas muy graves
[art. 56.4.c) ET]. El trabajador contara con un plazo de veinte dias para impugnar la sancién

(arts. 103 y 114.1 LRJS).
4.3.4.  Movilidad geogrifica en las empresas con centro de trabajo mdviles o itinerantes

El art. 40.1 ET excluye de su regulacion el traslado de los trabajadores “que no hayan
contratados especificamente para prestar sus servicios en empresas con centros de trabajo moviles o itinerantes”.
La excepcion a la regla general en este caso se justifica por el tipo de empresa, donde el objeto
de su prestacion laboral consiste en realizar la actividad principal en lugares diferentes, lo que
supone que los trabajadores en el contrato ya han pactado un compromiso de movilidad
geografica y por tanto es un presupuesto implicito. La puesta en practica de esta modalidad

no puede atentar contra los derechos laborales de los trabajadores.

4.3.5.  Movilidad geogrifica por razones objetivas o sociales

La movilidad geografica también puede estar motivada por razones sociales y objetivas,
derivadas de la edad, enfermedades, accidentes, e incluso por desgaste derivado de la vida

profesional. Todas ellas provocan que el trabajador no pueda rendir con normalidad en el su

48



puesto de trabajo ni realizar las funciones del grupo profesional asignado. Ante estas
circunstancias, lo que se hace es mover al trabajador a un puesto de trabajo acorde a las
funciones que pueda desempenar, por lo que estarfamos ante una movilidad funcional, pero

la movilidad geografica puede ser también una alternativa para solucionar dicha situacion.

5. CONCLUSIONES

Ha sido muy interesante haber realizado este trabajo sobre “/z movilidad funcional y geogrdfica
en el marco de la flexibilidad interna”. Con la Reforma de 2012, las medidas de flexibilidad interna
se reforzaron para que las empresas no tradujeran en despidos sus desequilibrios producidos
por la crisis, y se buscé también el equilibrio entre la flexibilidad interna y la externa. (apartado

IV del preaimbulo del Real Decteto-ley 3/2012).

En cuanto al reforzamiento de la flexibilidad interna, en mi opinion, es positivo tanto para
el trabajador, como para el empresario. El problema ha sido que, junto al reforzamiento de
la flexibilidad interna, la Reforma de 2012, ha ampliado el poder de direcciéon empresarial. Es
decir, que las medidas flexibilizadoras, pudiendo ser favorables para ambas partes, se ha
regulado de tal manera para que el empresario tenga mayor discrecionalidad en la toma de

decisiones.

Con este trabajo se ha podido comprobar que tanto en la movilidad funcional (art.39 ET),
como la movilidad geografica (art. 40 ET), se han ampliado las facultades unilaterales del

empresario.

Respecto a la movilidad funcional, el sistema de clasificaciéon profesional, con la Reforma
de 2012, se eliminé de la redaccién el concepto de “categoria profesional”, dejando que solo
el concepto de “grupo profesional”. Este metido de clasifican por grupo profesional es
mucho mas flexible que el de categoria profesional, ya que la descripcion de las funciones es

mas amplia y genérica.

Respecto a la movilidad geografica, como se ha desarrollado en el trabajo, es necesaria la
existencia de dos elementos: necesidad de cambio de residencia, y la existencia de razones
econémicas, técnicas, organizativas o de producciéon. Con la Reforma de 2012, se
flexibilizaron y suavizaron las causas que dan lugar a la existencia de razones econémicas,
técnicas, organizativas o de produccion, ya que en la redaccion anterior a 2012, se entendia
que existian estas causas, cuando el traslado contribufa a mejorar la situacién de la empresa,
y con la Reforma de 2012, basta con que estas causas estén relacionadas con la

competitividad, productividad u organizacion.
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Otro aspecto negativo de la Reforma de 2012 ha sido el abaratamiento del despido, ya
que se ha modificado el coste de la indemnizaciéon por despido improcedente, ya que todos
los contratos suscritos a partir de febrero de 2012, tienen una indemnizacién de 33 dias por
afio, frente a los 45 existentes. Como se ha indicado anteriormente, el apartado IV del
preambulo del Real Decreto -Ley 3/2012, disponia que, uno de los principales retos de esta
reforma era que las empresas no tradujeran en despidos sus desequilibrios producidos por
las crisis, sino en medida de flexibilidad interna, pero con la modificaciéon del coste de la
indemnizacion, se sigue dando la opcién al empresario para que opte por la via del despido

antes que por medidas de flexibilidad interna.
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