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1. INTRODUCCION

Toda relacion laboral esta compuesta por un empleador que, es aquel que
ofrece puestos de trabajo, que mas adelante seran cubiertos por trabajadores

quienes, a cambio de una remuneracion, ofreceran su trabajo al empleador.

Mediante un contrato de trabajo [bien sea por escrito o de palabra (en los
supuestos permitidos), entre todo aquel que presta un servicio a un tercero y
dentro del @mbito de organizacion y direccion de otro y el que recibe dicho
trabajo a cambio de conceder una remuneracion al que presta tal servicio'], el
trabajador se compromete con el empleador a la realizacion de determinadas
tareas; el objeto de un contrato debe ser predeterminado y la forma de
determinar cudles van a ser las labores de un trabajador en la empresa, es a

través del sistema de clasificacion profesional, que es el conjunto de grupos

profesionales de una organizacion empresarial, asi, por ejemplo, en el convenio
colectivo de las industrias vinicolas de la comunidad autbnoma de la Rioja,
existen nueve grupos y cada uno de ellos tiene sus funciones, a modo de
ejemplo el grupo 1 estd compuesto por personal de Alta Direccion o con
ensefianzas universitarias a nivel de Grado o equivalente, Master y Doctorado,
gue desemperia funciones propias de su responsabilidad o titulacion; mientras
que el grupo 9 estad formado por personal destinado a ejecutar labores de
escasa especializacion, con un alto grado de dependencia y para cuya
realizacion se requiere predominantemente un esfuerzo fisico, pero no una

titulacion.

El trabajador deberd cumplir con sus obligaciones y ejecutar aquellas
tareas para las que ha sido contratado segun su encuadramiento profesional;
se trata del supuesto por el cual una determinada persona firma un contrato de
trabajo mediante el que por ejemplo, en el supuesto de que una persona, con
su titulo de enfermeria, se compromete a prestar su trabajo en una clinica
privada, ésta debera realizar las tareas que asi se especifiquen para su puesto

de trabajo, que bien puede ser atender a cuidados para la reduccion de los

! Articulo 8 del Estatuto de los Trabajadores, Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la ley del Estatuto de los Trabajadores.



dafios provocados por enfermedad, atender a las necesidades basicas... y no
otras, como por ejemplo limpiar el hospital; es decir el trabajador debera
ejecutar aquellas tareas de su grupo profesional, para las que ha sido

contratado.

La dificultad aparece cuando el empleador por diversas causas, como
pueden ser las fluctuaciones de la demanda y la inestabilidad econémica del
pais (como sucede en el periodo de crisis econdmica aun existente), necesita
aumentar su flexibilidad y que algunos de sus trabajadores dejen de realizar las
funciones para las que habian sido contratados y necesita que realicen otras,
bien del mismo grupo profesional (a lo que llamamos movilidad horizontal) o de
otro grupo profesional (bien sea de forma vertical ascendente o descendente);
a esto lo definimos como Movilidad Funcional, que analizaremos en
profundidad més adelante. Pero también podemos encontrarnos con otra serie
de cambios en la prestacion laboral que el empleador necesita plantear en su
plantilla, como por ejemplo trasladar a unos trabajadores de un centro de
trabajo a otro (teniendo en cuenta que tan solo se considerara traslado si el
lugar de trabajo del individuo se traslada a otra ciudad y por ende eso supone
un cambio de domicilio), también se pueden dar los denominados
desplazamientos, cuya duracibn es mas corta; a estas dos variantes las
denominamos Movilidad Geografica. Otra variacion de la prestacion laboral es
la Modificacion Sustancial de las Condiciones de Trabajo, que supone cualquier
otro cambio en las condiciones laborales que no se contemplen en los otros

dos.

Mediante esas acciones el empleador puede alterar las condiciones del
contrato de trabajo, siempre con las justificaciones y requisitos necesarios para
poder aplicarlas y bajo unos limites (el empleador no dispondra de total libertad
para realizar una modificacion de las condiciones pactadas inicialmente en el
contrato, sino que tendra que atender a unos limites), existiendo medidas que
protegen al trabajador para aquellos casos abusivos y con las que éste podra

defenderse judicialmente.



2. DETERMINACION CUALITATIVA DE LA PRESTACION DE
TRABAJO

2.1. SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL: GRUPOS
PROFESIONALES

Siguiendo al articulo 22 del Estatuto de los trabajadores (en adelanta,
ET), en su punto 1, el sistema de clasificacion profesional de los trabajadores
se establecerd por medio de grupos profesionales mediante la negociacion
colectiva o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes

de los trabajadores.

Se entenderd por grupo profesional®, el conjunto de tareas, funciones,
especialidades profesionales o responsabilidades asignadas al trabajador
integradas unitariamente atendiendo a las aptitudes profesionales, titulaciones
y contenido general de la prestacion.

Es comln encontrarnos en las empresas con una estructura interna
formada por Operarios y Subalternos (Grupos I, Il 'y 1ll), Administrativos (IV y V)
y Técnicos (VI, VII y VIII), que son los titulados es decir, en los sectores suele
haber alrededor de ocho grupos profesionales pero esa cantidad varia en
funcién del sector, pues por ejemplo en el sector hostelero hay 3 grupos
profesionales mientras que en el sector del metal hay 7; es decir, no hay una

estandarizacion, cada sector se estructura de una forma.

El sistema de clasificacién tal y como lo vemos hoy, es asi desde la
reforma del mercado laboral sucedida durante el afio 2012 "Ley 3/2012, de 6
de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral", hasta
entonces todo funcionaba conforme se establecid en la reforma laboral de
1994, por la Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se modifican

determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores, y del texto articulado

> MARTIN VALVERDE, A. : "Derecho del trabajo" en VVAA (Rodriguez-Safiudo Gutiérrez, F;
Garcia Murcia, J) La prestacion de trabajo, Editorial Tecnos, Madrid, 2015, p.590.



de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones y Sanciones

en el Orden Social.

El aspecto mas importante que podemos contemplar tras el cambio en la
legislacién, es que antes hablabamos en el articulo 22 del ET, de que el
sistema de clasificacion profesional estaba formado por Categorias o Grupos
Profesionales y ahora tan solo prevalecen los Grupos Profesionales, lo que ha
dotado de mayor flexibilidad al mercado laboral, pues los grupos profesionales
son mas amplios que las categorias profesionales y esto se traduce en una

mayor cobertura para la organizacion laboral interna.

Antes de la reforma de 2012 se especificaba que la movilidad funcional
podria realizarse entre categorias profesionales equivalentes en aquellas
situaciones en las que no hubiera definiciébn de grupos profesionales, lo que
reducia la movilidad funcional a modificaciones siempre dentro de las
categorias profesionales equivalentes. Al desaparecer las categorias
desaparece esa gran limitacion, permitiendo al empleador ampliar sus
posibilidades en la movilidad funcional, dejando como limite tan sélo a las

funciones.

El sistema de clasificacion profesional, debe ser un sistema objetivo,
predeterminado, colectivamente acordado, de determinacion de las funciones
correspondientes a las distintas prestaciones de trabajo que pueden existir en
la actividad laboral que se trate y articulado a través de un conjunto de grupos

profesionales en la organizacion de la empresa.

Cada grupo profesional, queda delimitado objetivamente por el contenido

material de la prestacion laboral exigible a quien la ostenta.

Se trata de conceptos que aglutinan diversas aptitudes o titulaciones
profesionales, contenidos generales de la prestacion, tareas, funciones,
especializaciones en distintas areas funcionales o de actividad vy

responsabilidades.



El caracter objetivo del sistema de clasificacion profesional se extiende a
todos sus ambitos; también al régimen de ascensos, que ha de ser formal y
objetivo.

En lo referente a los ascensos, siguiendo al articulo 24 del Estatuto de los
Trabajadores, cabe mencionar que se produciran conforme a lo que se
establezca en convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo entre la empresa
y los representantes de los trabajadores, teniendo en cuenta la formacion,
meéritos, antiglledad del trabajador, asi como las facultades organizativas del
empresario. Ademas de ello, los ascensos y la promocién profesional deben
garantizar la ausencia de cualquier discriminacion entre mujeres y hombres,
pudiendo establecerse medidas de accion positiva dirigidas a eliminar cualquier
tipo de discriminaciébn, como exigir la contratacion del género menos

representativo.

El régimen de ascensos se realizara de acuerdo con el convenio 0 en su
defecto acuerdo colectivo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores. En los articulos 24 y 39 del Estatuto de los trabajadores queda
condicionado el ascenso a una serie de requisitos de capacidad, formacion y
tiempo, que en cada caso quedan remitidos a lo que se disponga en convenio

colectivo o, en su defecto, a acuerdos colectivos especificos.

En cuanto al caracter colectivamente acordado del sistema de
clasificacion profesional, las funciones de los trabajadores variaran segun los

sectores productivos y actividad de la empresa?®.

2.2. ESPECIFICACION DE LA  PRESTACION DE TRABAJO:
ENCUADRAMIENTO PROFESIONAL DEL TRABAJADOR

Por acuerdo entre empleador y empleado, se asignara al trabajador un

grupo profesional y se establecera la realizacion de todas o de alguna de las

* LANTARON BARQUIN, D.: "Clasificacién profesional y movilidad funcional: Hiperrealismo
judicial, impresionismo de la flexiseguridad y otras reflexiones expresionistas”, Universidad de
Cantabria, 2010 p. 80-83.



funciones correspondientes a dicho grupo y en base a dicha asignacion se
fijar4 un salario. Tal asignacion dependera también de la aptitud profesional, la
titulacion y el contenido general del puesto de trabajo (pues, por ejemplo, no se
podria encuadrar a un graduado en ADE dentro del mismo grupo que un
graduado en Medicina, para que ejecute las mismas funciones que éste),
ademads se incluyen distintas tareas, funciones, especialidades vy
responsabilidades.

Dicho acuerdo quedara expresado en el contrato de trabajo, que fija el
contenido de la prestacion laboral objeto del contrato. En consecuencia,
también puede ser modificada la clasificacion profesional por medio de un

acuerdo entre trabajador y empresario.

A partir de ahi el trabajador queda adscrito a tal grupo profesional, lo que
delimita el contenido de su prestacion laboral; es decir el trabajador queda
clasificado por ejemplo como oficial de primera, administrativo, cocinero,
repartidor”... y en base a ello realizara las funciones que le correspondan segin

su grupo profesional.

Se puede pactar la realizacion de funciones propias de mas de un grupo
profesional, que es lo que se entiende por polivalencia funcional y en ese caso
la equiparacion salarial se realizara en virtud de las funciones que se

desempefien durante mayor tiempo.

El encuadramiento del trabajador en uno u otro grupo profesional puede

ser  particularmente  complejo en una serie de  supuestos:

a) La falta de correspondencia expresa de las funciones asignadas al
trabajador con concepto alguno de los contemplados en el sistema de
clasificacion profesional no exime de la necesidad de equiparar al

trabajador a un grupo profesional de los si previstos, a los importantes

4

RODRIGUEZ LORENZO, J.M. La clasificacion profesional, de Elergonomista Sitio web:
http://www.elergonomista.com/relacioneslaborales/rl167.html



efectos de salvaguardar sus retribuciones.

b) Cuando se pacta la polivalencia funcional, pues hay que encuadrar al
trabajador en un grupo profesional cuando éste realice tareas de varios
grupos (como se menciond anteriormente, la equiparacion se realizaria

en funcién de la tarea que desempefie durante mayor tiempo)>.

La clasificacion profesional puede entenderse como un limite al poder

directivo del empresario.

Un criterio de definicion importante es garantizar la ausencia de
discriminacion directa e indirecta por razén de sexo, de modo que la definicion
de los grupos profesionales se debe ajustar a criterios y sistemas encaminados
a garantizar la ausencia de tal discriminacion. Pero tampoco se pueden
introducir discriminaciones por otras causas (edad, raza, religion, orientacién o
condicion sexual, condicion social...), prohibidas genéricamente por los
articulos 14 CEy 17.1 del ET.

Sin perjuicio de lo anterior y como se ha mencionado anteriormente, se
establece que la negociacién colectiva pueda favorecer al sexo menos
representado en el grupo o categoria profesional que se trate, de tal forma que

es licita la discriminacién positiva por medio de convenio colectivo®.

> LANTARON BARQUIN, D.: "Clasificacién profesional y movilidad funcional: Hiperrealismo
judicial, impresionismo de la flexiseguridad y otras reflexiones expresionistas", Universidad de
Cantabria, 2010, p.89.

® Articulo 17.4 del Estatuto de los Trabajadores.



3. LA FUNCIONALIDAD DE LA CLASIFICACION PROFESIONAL
EN EL ENTORNO, FLEXIBILIDAD Y FLEXISEGURIDAD EN
LAS RELACIONES LABORALES

La crisis econOmica que atraviesa Espafia desde 2008 ha dejado al
descubierto las debilidades del modelo laboral espafiol y su insostenibilidad.
Espafia ha destruido mas empleo, y mas rapidamente que las principales
economias europeas; mantenemos una tasa de temporalidad de casi el 25%,

mucho mas elevada que el resto de nuestros socios europeos.

La exposicion de motivos de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral dice "El sistema de clasificacién
profesional pasa a tener como Unica referencia el grupo profesional con el
objetivo de sortear la rigidez de la nocion de categoria profesional, que

desaparece".

El entorno laboral ha sufrido cambios, tales como la transformacion de los
procesos productivos, la modernizacion de la organizacibn empresarial, el
surgimiento de paises que no participaban tan fuertemente en el mercado y
que ahora si lo hacen y son capaces de producir a menores costes... y del
mismo modo, la estructura técnico-productiva y organizativa de determinados
sectores y empresas ha tenido que cambiar a la par que su entorno
tecnoldgico, productivo, estratégico, competitivo y econémico. Esas nuevas
formas organizativas demandan también unas nuevas estructuras
profesionales construidas en torno a grupos profesionales y que hasta hace
escasos afios se regian por estructuras mas cerradas y a las que se les
conocia como categorias profesionales; con los grupos profesionales lo que se
pretende entonces, es sortear esa rigidez y lograr una mayor flexibilidad en la
utilizacion de la fuerza de trabajo que le permita a la empresa hacer frente y

adaptarse mas facilmente a todos esos cambios del entorno.

Es necesario dotar a la fuerza de trabajo de cierta flexibilidad, porque todo

trabajo convive en un entorno cambiante y en el que a medida que pasa el

10



tiempo aparecen nuevos conocimientos, nuevas tecnologias y muchos otros
cambios a los que la empresa necesita adaptarse si quiere ser competitiva e
incluso sobrevivir en este entorno, pero ¢qué podemos entender por
flexibilidad?

La flexibilidad nos indica, segun la RAE, que el sujeto no se sujeta a normas
estrictas, a dogmas o0 a trabas es decir, que es susceptible a cambios o

variaciones.

La flexibilidad laboral, siguiendo a Recio (Recio, 1997), significa que «las
practicas laborales deben adaptarse a las necesidades de la vida social y

econdmica.

En la flexibilidad laboral para el trabajador, de lo que se trata
fundamentalmente es de facilitar la conciliacién del trabajo con las necesidades
personales del individuo, relacionadas con el cuidado de personas (hijos,
personas mayores y/o incapacitadas...) o con otros intereses individuales, tales
como el estudio o el descanso. Para lograr esta flexibilidad, a la que se hace
escasa referencia en la literatura sobre la misma, se establecen, entre otras
medidas, reducciones de jornada (por ejemplo, la de lactancia del menor de
nueve meses, o la del cuidado del menor de ocho afios o de otra persona
imposibilitada), o derechos de ausencia (por ejemplo, permisos para asistencia
a la realizacion de examenes, por maternidad o paternidad, excedencias por

cuidado de hijos u otros familiares...).

La flexibilidad laboral no s6lo es vista como estrategia empresarial para
lograr la adaptacién a las circunstancias del mercado, sino que se considera
también como un instrumento para hacer frente al desempleo, lo que encuentra

su fundamento en el analisis neoclasico del mercado de trabajo.
El mercado de trabajo al igual que el mercado de bienes y servicios se forma
por una oferta (quienes ofrecen su trabajo a los empleadores) y una demanda

(aquellos empleadores que requieren trabajo). En condiciones de competencia

11



perfecta el salario deberia bajar hasta un punto de equilibrio entre la oferta y la
demanda de trabajo y entonces, el desempleo acabaria desapareciendo, ya
que mucha gente decidiria no trabajar por ese salario tan reducido y muchos
empleadores requeririan de mas trabajo para esos salarios. La rigidez salarial
existente es consecuencia de la fuerte intervencion estatal y sindical, que a
pesar de proteger los derechos de los trabajadores crean enormes rigideces en
el mercado de trabajo, ya que si existiera mas flexibilidad no habria desempleo.
Por ello hay quienes siguiendo las propuestas neoclasicas, defienden la
desregulacion estatal y el debilitamiento de los sindicatos para que el mercado
laboral se sitle en competencia perfecta y haya pleno empleo. No es una
opinién que pueda compartir, ya que si desapareciese la regulacion estatal y se
redujeran las acciones sindicales, si bien es cierto que se podria llegar al pleno
empleo pero estariamos hablando de un pleno empleo con salarios de
subsistencia, algo que no defiendo, pues nos encontrariamos en una situacion
en la que la empresa tendria demasiado poder sobre el trabajador y éste
apenas podria defenderse ante los abusos que pudiera recibir por parte del

empleador’.

La economia moderna esté sujeta a crisis y cambios continuos. La reciente
historia nos ensefia que cuando cambian las condiciones econdmicas, muchos
trabajadores estdn desubicados y no responden a las nuevas demandas
productivas. Por eso la flexibilidad del mercado laboral es necesaria para evitar

ineficiencias productivas.

Pero el ser humano, por razones de varios tipos, necesita “seguridad de

empleo”, que no es lo mismo que “seguridad en el empleo”.

Por tanto, una economia moderna exige combinar un mercado de trabajo en
el que existan conjuntamente:

a) La flexibilidad de adaptacion del factor trabajo a las necesidades

productivas cambiantes y la conciliacion del trabajo con la vida personal
del trabajador.

" QUINTANA HERNANDEZ, J. M. ¢Flexibilidad Laboral, Flexiseguridad o Flexplotacion?, Lan
Harremanak/26 (2012), p.133-135.

12



b) La sequridad, la seguridad es lo cierto. Para el psicélogo humanista

Abraham Maslow, de acuerdo con su teoria de la motivacién, tras las
necesidades bésicas (alimentacién, abrigo...), lo que mueve la conducta
de las personas es la necesidad de seguridad, es decir, la de no tener
temor a perder lo que cubre esas necesidades basicas y para el
trabajador esa seguridad viene detras de la estabilidad en el puesto de
trabajo con un contrato indefinido y la proteccién que eso le da al

trabajador (como por ejemplo las indemnizaciones por despido).

Pero la seguridad es mas amplia aun; también abarca la seguridad en el
mercado de trabajo, la seguridad de ingresos, la seguridad de poder

compatibilizar el trabajo con la vida familiar, personal, etc®.

De ahi el auge del concepto de flexiseguridad, que consiste en
compatibilizar un elevado grado de flexibilidad en las relaciones laborales con
un alto grado de seguridad, combinando prestaciones por desempleo

generosas y politicas activas de empleo eficientes®.

La clave de la flexiseguridad esta en:

a) Politicas Activas del Mercado de Trabajo.

b) Flexibilidad en los contratos.

c) Seguridad Social moderna.

d) En la utilizacion de acuerdos publico privados en la busqueda de

trabajo™®.

® QUINTANA HERNANDEZ, J.M. ¢Flexibilidad Laboral, Flexiseguridad o Flexplotacion?, Lan
Harremanak/26, 2012, p.142-145.

® VALERO VALLS, P.L. El pais, Alzira, Valencia, 21 febrero 2012.

' KRUGMAN, P. Y WELLS, R. "Introduccién a la Economia, Macroeconomia" Editorial

Reverté, S.A. Barcelona, 2011. p.144-148.

13



4. MOVILIDAD FUNCIONAL

4.1. DEFINICION

Toda relacion laboral comienza con un contrato de trabajo entre el
empleador y el trabajador. El contrato de trabajo debe contener el objeto para
el que ha sido creado, es decir, las tareas que debe realizar el trabajador en su

actividad laboral dentro del grupo profesional al que se le asigna.

De modo que el objeto de un contrato debe ser siempre predeterminado y
la forma de determinar cuales son las labores de un trabajador en la empresa

es a traves del sistema de clasificacion profesional.

Tal y como se ha explicado, por acuerdo entre el empleado y el
empleador se asignara al trabajador un grupo profesional y se establecera
como contenido de la prestacién laboral objeto del contrato de trabajo la
realizacion de todas las funciones correspondientes al grupo profesional
asignado o solamente de alguna de ellas (articulo 22.4 del ET).

Ahora bien, las funciones del trabajador pueden variar a lo largo de la vida
del contrato, originadas bien en la voluntad conjunta de trabajador y empleador
o0 bien por unilateralidad del empleador. Dentro de estas Ultimas esta la

denominada "Movilidad Funcional".

Entonces se puede entender por movilidad funcional, Ila facultad
empresarial para modificar las funciones a desempefiar por el trabajador que

fueron inicialmente pactadas en el contrato.

El Estatuto de los Trabajadores en sus articulos 39, 40 y 41, regula unas
facultades empresariales de modificar unilateralmente las condiciones de
trabajo (sometiéndose a unas causas, siguiendo unos procedimientos y
estableciendose compensaciones para los trabajadores afectados),

justificandose con que el empresario tiene que tener un cierto margen para

14



modificar las condiciones de trabajo pactadas para que éstas sean mas

flexibles y puedan adaptarse mas facilmente a los cambios del entorno.

Una definicibn mas exacta de "Movilidad Funcional" es la que nos facilita
el articulo 39 del ET, entendiendo por Movilidad Funcional a la encomienda de
funciones superiores o inferiores no correspondientes al grupo profesional
asignado; esto sélo sera posible si existen, ademas, razones técnicas u
organizativas que la justifiquen y por el tiempo imprescindible para su atencion.
Ademas, el empresario debera comunicar a los representantes de los

trabajadores su decision y las razones de ésta.

Esta alteracién del contrato de trabajo, puede producirse por medio de

tres mecanismos juridicos:

1. Como consecuencia de la especializacidbn empresarial del trabajo

convenido a través del poder de direccién ordinario.

2. Como consecuencia de la variacion unilateral por parte del empresario y

ello, bien con caracter temporal y extraordinario a través del "ius
variandi", o bien con caracter definitivo y excepcional, a través de la

modificacién sustancial de las condiciones de trabajo.

3. Como consecuencia de la novacion modificativa por la que las partes

acuerdan cambiar el objeto del contrato de trabajo**.

En la actualidad, el Estatuto de los Trabajadores cuando alude a los
grupos profesionales, esta pensando en un grupo homogéneo y horizontal, que
comprenda aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la
prestacion similares; rechazandose asi cualquier elemento intenso de
verticalidad. De esta forma se encuentra sentido a las reglas sobre movilidad,

pues se esta pensando en que la movilidad dentro del grupo no alterara

" VALLE MURNOZ, F. A.. La incidencia de la reforma laboral de 2012 en la clasificacion
profesional y en la movilidad funcional. Revista de derecho social , 60, 2012, p.34.
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sensiblemente, ni la posicion del trabajador en la empresa, ni su retribucion ni

sus expectativas profesionales.

4.2. MOVILIDAD FUNCIONAL ORDINARIA U HORIZONTAL

La movilidad funcional dentro del mismo grupo profesional corresponde al
ius varandi empresarial. Es el cambio de las funciones que el empleado debe
desarrollar en su actividad, siempre dentro del mismo grupo profesional (Por
ejemplo, grupo profesional 1, no se requiere formacion. Se pueden determinar
a la hora de contratar, la realizacion de ciertas funciones o de todas las
funciones, de modo que si en el contrato se especificd una funcién pero, mas
adelante, se quiere incorporar otra funcidon dentro del mismo grupo se puede
hacer; aunque puede tener repercusiones salariales bien sea positivas o
negativas en base a lo que diga el convenio). No precisa una especial tutela del
trabajador ni mucho menos incurre en un supuesto de modificacion sustancial
de las condiciones de trabajo, son simples modificaciones de las tareas y/o

funciones del trabajador pero sin cambiar su puesto de trabajo. *2

La decision empresarial no esta sujeta a limites temporales ni causales;
no obstante, la negociacion colectiva puede alterar la situacion estableciendo
limitaciones temporales y causales que condicionen el ejercicio de esta

movilidad anulando la medida empresarial en su defecto™®.

Entonces, la movilidad funcional dentro de un grupo profesional es decir,
la movilidad horizontal, entra dentro del ius varandi empresarial siempre que no
vaya en contra de los limites ni de los articulos 39.1, 39.3 y 39.4 del ET; como
es el caso de Dofia Amanda, quien en la STSJ de Madrid, numero 821 de 21

2 LANTARON BARQUIN, D.: "Clasificacién profesional y movilidad funcional: Hiperrealismo
judicial, impresionismo de la flexiseguridad y otras reflexiones expresionistas"”, Universidad de
Cantabria, 2010, p.94-95.

B La citada STSJ de Catalufia 7760/2009, de 27 de octubre, acepta asi que el convenio
colectivo pueda imponer una serie de condicionantes al ejercicio del ius varandi por el
empresario en orden a la movilidad funcional del trabajador, de modo que el incumplimiento de
esas condiciones podria dar lugar a la nulidad de la medida empresarial>>. Y recoge, en
concreto, que el articulo 38 del Convenio Colectivo de aplicacion demanda a estos efectos la
causalidad de la movilidad interna en <<necesidades justificadas de organizacién>>.
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de octubre de 2010, demanda a KLM Real Compafia Holandesa de Aviacion,

D2 Hortensia, D2 Tamara y D2 Clara, en reclamacion por movilidad funcional.

D@ Amanda prestaba servicios en la categoria S5, oficial administrativa, en
KLM. Desde el afio 1994 D2 Amanda venia desempefiando su labor en el
departamento de Venta de billetes, siendo su puesto segin ndémina como
Agente de servicios. La categoria S5 es multifuncional, de modo que puede

realizar actividades tanto de venta de billetes como de facturacion.

En el afio 2004 Air France adquiere KLM, iniciAndose desde entonces un
proceso de reorganizacion interna que ha afectado a la demandante en el
momento en el que se procede a integrar los departamentos de Venta de

billetes y Facturacion del Aeropuerto.

D@ Amanda estaba contratada con jornada reducida por el cuidado de sus
dos hijos y en el momento en el que la empresa decide reorganizarse
internamente, traslada a 6 de sus trabajadores del departamento de Venta de
Billetes al que pertenecia la demandante, al departamento de Facturacion, con
la intencién de reducir la plantilla del primero. Cuatro de los trabajadores que
fueron desplazados, tenian jornada reducida mientras que otros 2 tenian

jornada completa.

Es destacable mencionar que era una practica habitual que trabajadores
del departamento de venta de billetes, realizaran ocasionalmente las labores
del departamento de facturacion cuando éste requeria de mas trabajo; ya que

el trabajar en ese departamento no requiere de otros conocimientos.

Dofia Amanda perteneci6 al comité de empresa desde el afio 2004 hasta

julio de 2009, afio en el que no fue reelegida en el proceso electoral.
La demandante denuncié el cambio de puesto por su condicion de mujer,

teniendo a su cargo a dos menores y su condicion de miembro del comité, asi

como que menosprecia su dignidad.
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El tribunal falla dictando que el cambio de puesto supone un proceso de
reorganizacion interna, ya que se trata de una movilidad funcional dentro de un
mismo grupo profesional, por lo que forma parte del ius varandi empresarial
conforme al articulo 39.1 del ET y ademas respetando las limitaciones del
articulo 39.3 del ET. También falla rechazando que afecte a la dignidad de la
trabajadora’ y que dicho cambio no depende de su condicién de miembro del
comité, pues cuando se hizo el cambio de puesto la trabajadora llevaba 5 afios
en el comité y quedaban apenas unos meses para las elecciones del comité,
ademas entre los trabajadores que quedan en el departamento de venta de
billetes en el momento en que D? Amanda realiza la denuncia, hay miembros
del comité; ni tampoco influye a su condicion de mujer. No ha sido la Unica
trabajadora que ha sufrido dicho cambio de puesto, ya que en total han sido a 6
trabajadores, justificAndose que el cambio era necesario para reducir el nimero
de trabajadores en un departamento en el que sobraban y ademas,
necesitando que los trabajadores que se mantengan en el puesto deben tener
jornada completa para cuadrar los horarios, no siendo el caso el de D2
Amanda, que dispone de un contrato de trabajo a jornada reducida, con lo que

se justifica la actuacién de la empresa y el tribunal fall6 a favor de ésta’®.

Otro dato adicional a afiadir es la imposibilidad de despido por ineptitud
(articulo 52 a) del ET) o falta de adaptacion (articulo 52 b) del ET): Cuando el
trabajador pierde las condiciones habituales para realizar una tarea o el
trabajador no se adapta al nuevo puesto de trabajo no se puede despedir al

trabajador por estas causas (despido objetivo).

También es importante la posibilidad que tiene el empresario de pactar
con el trabajador sus funciones (bien por medio de la mencionada polivalencia
funcional o pactando la realizacion de tan sélo algunas funciones del grupo

profesional)®®.

" En la STSJ Galicia de 18 de diciembre de 2008 se manifiesta que la circunstancia de que el
anterior puesto fuese mas o menos estresante no significa desde el punto de vista juridico
laboral que el nuevo menoscabe la dignidad de la trabajadora.

 Tribunal Superior de Justicia de Madrid, (Sala de lo Social, Seccién 52), Sentencia num.
821/2010 de 21 de octubre, Aranzadi.

® ALFONSO MELLADO, C. L. "El control judicial de la modificacion sustancial de condiciones”,

la movilidad funcional y la movilidad geografica, Revista del derecho social N°62, 2013, p.23.

18



A pesar de que la movilidad funcional ordinaria esté dentro de los poderes
del empleador, ésta presenta también algunos limites genéricos (que también

afectan a la movilidad funcional extraordinaria).

4.2.1 Limites de la movilidad horizontal

a) Titulacién académica o profesional (certificados de profesionalidad)

necesaria para el puesto de trabajo al que se le va a desplazar.

No poseer la titulacion que se exige para el desempefio del puesto en
cuestion, convierte al trabajador en incapaz para ser movilizado al
ejercicio de las funciones a las que se pretende desplazar al trabajador y
para cuyo desempefio se deviene imprescindible poseer un titulo que él

no ostenta.

Ahora bien, el problema de titulacion puede darse también en caso
contrario, en el supuesto en el que el trabajador posea el titulo pero la
prestacion laboral que en base a la movilidad funcional se le impone,
nada tiene que ver con la prestacion que en su dia el empleador pacto

con el trabajador.

Considero oportuno recordar el articulo 35 CE, el cual cita que todos los
espafoles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre
eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su
familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion por razon

de sexo.

Lo cual no significa que los poderes publicos deban ofrecer trabajo para
la totalidad de la poblacion y segun el puesto que éstos quieran, ya que
seria inviable y ademés la CE se adscribe al sistema de economia de

mercado, por lo que la Administracion no puede dar empleo a todos y los
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b)

empresarios ademas, tienen derecho a elegir a los trabajadores y
contratar a quiénes crean mAs convenientes; sino que los poderes
publicos deben promover su realizacion efectiva, deberan de trabajar
para evitar discriminaciones y promover los derechos que nos ofrece el
articulo 35 CE.

Ademas el limite de titulacidén juega a favor del orden publico para que
nadie pueda desempefiar funciones sin estar capacitado para ello. Si
bien es cierto, que la no discriminacion por motivo de género si se lucha
porque sea mas efectiva y el salario minimo "protege" que los
trabajadores puedan disponer de un salario que les permita satisfacer

sus necesidades.

No afectar a la dignidad del trabajador (a los derechos fundamentales)
actia también como limite de la movilidad funcional, tal y como dice el
articulo 39 del ET.

Ser& un limite en especial cuando el cambio perdure en el tiempo y sea
de gran importancia y grave. En ese caso el trabajador podria

impugnarlo via judicial.

No ir en contra de otros derechos que nos ofrece la constitucion,
como por ejemplo el principio de igualdad y la prohibicién de
discriminacion, el derecho de huelga o el derecho a la proteccion de la

vida y la integridad fisica y moral...

Hay que tener en cuenta que los convenios pueden introducir otros
limites por ejemplo, pueden subdividir el grupo funcional en nuevas
divisiones como areas funcionales (area comercial, area financiera...) y

entonces la movilidad debe producirse dentro de cada area funcional.

En otras palabras, la decision empresarial siempre obedecera a una

concreta causa, la cual carece de relevancia para el ordenamiento juridico y

gue solo adquirira importancia cuando ponga de relieve que la actuacion del
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empresario al acordar la movilidad funcional es arbitraria o abusiva, contraria
al deber de buena fe que ha de prescindir las reciprocas prestaciones de las
partes, al principio de igualdad y no discriminacion (...), a la consideracion
debida a la dignidad del trabajador(...) o a cualesquiera otros derechos

fundamentales de éstel’.

4.3. MOVILIDAD VERTICAL

Es toda movilidad funcional que supone para el trabajador el cambio de

grupo profesional para el que se le habia contratado, hay dos tipos:

4.3.1 Movilidad vertical ascendente

Hablamos de movilidad vertical ascendente cuando el cambio de
funciones es a otro grupo profesional y éstas ademas son funciones superiores

a las de su grupo profesional.

Para que el supuesto de hecho pueda darse, debe haber cinco
requisitos:

1. Las funciones realizadas han de ser superiores y distintas a las propias
del encuadramiento del trabajador. La existencia de esta movilidad
requiere que el trabajador acredite la concurrencia en su prestacion real
de servicios de la nota distintiva delimitadora de la clasificacion
profesional superior, normalmente algun elemento de titulacion o
experiencia profesional. La problematica es de movilidad si las funciones
son sobrevenidas, de serlo el elemento distintivo se regird normalmente
por el sistema de ascensos. Si no existe circunstancia sobrevenida

alguna, existiria un error de encuadramiento del trabajador.

2. Su ejecucién real y no mera preparacion, prevision o programacion. No

es suficiente la realizacion de un curso de formacion para la realizacion

' LANTARON BARQUIN, D.: "Clasificacion profesional y movilidad funcional: Hiperrealismo
judicial, impresionismo de la flexiseguridad y otras reflexiones expresionistas", Universidad de
Cantabria, 2010, p.95.

21



de funciones propias de un encuadramiento superior para el
correspondiente incremento salarial, sino la efectiva realizacion de esas

tareas superiores®®,

3. La realizacidon de funciones superiores ha de erigirse como desempefio
funcional predominante del trabajador. Para poder apreciar que
efectivamente se estan llevando a cabo las funciones propias de una
categoria superior y que proceda el derecho a percibir las retribuciones
correspondientes a la misma, es necesaria la perfecta acreditacion de
que efectivamente se estan desempefiando estas funciones y no parte
de las mismas'. El articulo 39 del ET demanda atender a la
configuracion funcional predominante del puesto desempefiado a través

de una valoracion empirica de las tareas realizadas.

A tales efectos, para que concurra la figura de la encomienda de
funciones superiores no es preciso que se ejecuten todas las tareas del
grupo profesional superior, pero si se han de realizar cuanto menos las

funciones basicas y esenciales de ellas.

Es preciso matizar que la existencia de movilidad funcional no exige la
realizacion exclusiva de tareas superiores, pues éstas también pueden
realizarse junto con las del grupo funcional inferior y considerarse que

existe movilidad funcional.

4. Segun el Tribunal Supremo el percibo de las retribuciones propias de la
realizacion de funciones de un grupo superior no exige que éstas se
realicen durante un determinado periodo de tiempo, debiéndose abonar
el trabajo efectivamente realizado con independencia de su duracién y
continuidad®. Sin embargo, si es necesario que su desempefio por el

trabajador no presente un claro componente coyuntural o temporal.

'® STSJ de Asturias de 17 de noviembre de 2000, recurso 355/2000, IL J 2591.
9 STS de 18 de septiembre de 2004 (recurso u.d. 2615/2003), IL J 1934.
2 STS de 4 de julio de 2008 (recurso 3132/2007), IL J 1018.
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5. El ejercicio marginal y meramente de funciones externas al grupo
profesional no determina movilidad vertical®*.

En resumen, la movilidad funcional vertical ascendente exige que el

trabajador realice las funciones bésicas y esenciales de la clasificacion

superior, no necesariamente todas, ni con caracter excluyente y a su vez, que

esta prestacion no sea coyuntural en el tiempo ni marginal.
Caracteristicas de la movilidad vertical ascendente:

a) Tienen derecho a la retribucion correspondiente con las funciones que
efectivamente realice (articulo 39.3 del ET).

b) Debe ser una movilidad durante el tiempo imprescindible e inferior al
periodo fijado en la negociacién colectiva o a falta de ésta, inferior o

igual a seis meses durante un afio u ocho meses durante dos afos.
4.3.1.1. Limites de la movilidad vertical ascendente

1. No podra exceder de 6 seis meses en un afio u 8 meses en dos afos, si
se excediera de ese tiempo, el trabajador podra solicitar el ascenso a la
direccion de la empresa para cubrir la vacante correspondiente a las
funciones que desempefia conforme a las reglas en materia de ascensos
(articulo 39.4 del ET) %.

2. La empresa no podra justificar un despido objetivo por la falta de
adaptacion a dichas funciones o la ineptitud sobrevenida.

3. Resulta necesaria la titulacibn adecuada para poder ejercer las
funciones de determinados grupos superiores; en relacion a este limite
es preciso comentar que es habitual que exista confusion y trabajadores
consideren que realizan tareas de un grupo superior y pretendan

acceder a él, como es el caso de la sentencia del Tribunal Superior de

1 STS (u.d.) de 31 de octubre de 2005 (recurso 188/2004), IL J 2117

2 LANTARON BARQUIN, D.: "Clasificacion profesional y movilidad funcional: Hiperrealismo
judicial, impresionismo de la flexiseguridad y otras reflexiones expresionistas”, Universidad de
Cantabria, 2010, p.96-106.
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Justicia numero 919 de 29 de febrero de 2016 mediante la que D2
Micaela, quien posee un titulo de Doctora por la Universidad de Vigo y
de Licenciada en Publicidad y Relaciones Publicas. D# Micaela prestaba
trabajo para la Television de Galicia, estando adscrita en la Categoria de
Locutora de Radio (nivel 2), en cambio viene realizando funciones de
Redactora de forma ininterrumpida desde el inicio de su actividad laboral
y es por lo que la demandante solicita que se le considere de Nivel 1, en
la categoria de Redactora, para la que se requiere ser licenciado en
ciencias de la informacion, de la rama de periodismo y es por esa misma
razon por la que el tribunal falla considerando que no se puede ascender
a D2 Micaela al nivel 1, por considerar que no dispone la titulacion que
ese nivel exige y que como consecuencia, no podria realizar las
actividades de ese grupo de forma correcta, de modo que también se
niega a D2 Micaela el derecho a percibir la diferencia salarial existente
entre los dos niveles que se plantean. La titulacién por lo tanto, hace

efectivamente de limite en la movilidad?®.

4.3.2 Movilidad vertical descendente

Es la movilidad funcional que desplaza al trabajador de su grupo

profesional para situarlo en un grupo funcional de categoria inferior.

Requisitos para que se dé el supuesto de hecho:

a) Deben existir razones técnicas u organizativas que la justifiquen y por el
tiempo imprescindible para su atencion (articulo 39.2 del ET).

b) Deben encomendarse funciones de categoria inferior y distintas a las
propias del encuadramiento del trabajador.

c) Derecho a la retribucibn de origen (si pasas de ingeniero a

administrativo, tendras derecho a la retribucion de ingeniero); es decir, el

2 STS de Galicia num.919 de 29 de febrero de 2016, rec. 128/2012, Aranzadi.
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d)

salario no se va a ver reducido por este tipo de movilidad.

Del mismo modo que la movilidad funcional ascendente, en la
descendente tampoco cabe la posibilidad de despido objetivo de
ineptitud o falta de adaptacion en el nuevo puesto de trabajo.

La decision de atribuir al trabajador funciones inferiores a su clasificaciéon
profesional debe comunicarse a los representantes de los trabajadores
(articulo 39.2 del ET).

4.3.2.1. Limites de la movilidad vertical descendente

4.4.

No existen limites temporales, tan solo se indica que sera durante el
tiempo imprescindible.

Debe ser de caracter excepcional; es decir, que esté motivada por una
necesidad urgente y que se extienda sélo por ese tiempo
imprescindible?*.

No debe afectar a la dignidad del trabajador.

AMPLIACION DE LOS SUPUESTOS DE MOVILIDAD FUNCIONAL:
MOVILIDAD FUNCIONAL EXTRAORDINARIA

El articulo 39.4 del ET establece el régimen juridico de supuestos

distintos a los anteriormente descritos, del "cambio de funciones distintas de las

pactadas no incluido en los supuestos previstos en este articulo”, dicha

movilidad "requerira el acuerdo de las partes o, en su defecto, el sometimiento

a las reglas previstas para las modificaciones sustanciales de las condiciones

de trabajo (regulado en el articulo 41 del ET) o a las que a tal fin se hubieran

establecido en convenio colectivo".

24 "Movilidad funcional: Caracteristicas, tipos y limites, Retos Directivos. Sitio Web: http://retos-
directivos.eae.es/movilidad-funcional-caracteristicas-tipos-y-limites/
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Se podra producir por reglas diferentes, bien por acuerdo entre las

partes, movilidad pactada, o por las normas que regulan la modificacion

sustancial de las condiciones de trabajo o por las que se hayan establecido en

los convenios.

4.4.1 La movilidad funcional pactada

Hablamos de ella cuando la movilidad funcional viene dada por acuerdo

entre empleado y empleador; sera necesario una tutela del trabajador y por lo

consiguiente un control judicial en los siguientes supuestos:

a)

b)

Pacto entre empleador y un concreto trabajador puede afectar a
derechos de un tercero (por ejemplo al ascenso de otro trabajador) y otra
razén es que incluso el propio trabajador que aceptd la medida podria
volverse contra la misma, alegando vicios de consentimiento (aceptacion

por temor a perder el puesto de trabajo...).

El control judicial, en defecto de pacto entre las partes, se produce en los
mismos términos que respecto de las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo. El precepto permite que esas reglas se

sustituyan por las previstas en convenio colectivo.

Hay que prestar atencion a lo que nos dice el articulo 82.3 del ET, pues
segun este articulo, los Convenios colectivos regulados por esta ley
obligan a todos los empresarios y trabajadores incluidos dentro de su

ambito de aplicacién y durante todo el tiempo de su vigencia.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando concurran causas economicas,

técnicas, organizativas o de produccion, por acuerdo entre la empresa y los

representantes de los trabajadores legitimados para negociar un convenio

colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1 del ET, se podra proceder,

previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo 41.4

del ET, a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el

convenio colectivo aplicable, sea este de sector o de empresa, que afecten a
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diversas materias mencionadas en el articulo. En cambio jamas se podran

inaplicar las reglas legales®.

4.4.2 Movilidad funcional del articulo 41 del ET

Una segunda via es a través de la modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo, que se hace uso de ella para aquellas situaciones
que excede de los limites del articulo 39 del ET y que también es otra de las
variaciones de las condiciones de trabajo con las que cuenta el empleador;
para que pueda llevarse a cabo debe haber probadas razones econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccién. Se consideraran tales las que estén
relacionadas con la competitividad, productividad u organizacién técnica o del
trabajo en la empresa.

Tendran consideracion de modificaciones sustanciales de las

condiciones de trabajo, entre otras, las que afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucién del tiempo de trabajo.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad

funcional prevé el articulo 39 de esta Ley.

Estos supuestos no incluidos en el articulo 39 del ET, seran basicamente
aquellos que supongan la encomienda de funciones correspondientes a otro

grupo profesional cuando el cambio de funciones pretendido:

a) Tuviera una duracion que excediera del tiempo imprevisible.

b) No fuera debido a razones técnicas u organizativas.

» ALFONSO MELLADO, C.L. El control judicial de la modificacién sustancial de condiciones, la
movilidad funcional y la movilidad geogréfica, Revista del derecho social N°62, 2013, p.27-28.
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c) No fuera debida a necesidades perentorias o imprevisibles de la
actividad productiva e implicara un supuesto de movilidad
descendente®.

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo podran
afectar a las condiciones reconocidas a los trabajadores en el contrato de
trabajo, en acuerdos o pactos colectivos o disfrutadas por éstos en virtud de

una decision unilateral del empresario de efectos colectivo?’.

Se deja claro entonces, que el Estatuto de los Trabajadores no agota la
disciplina juridica de la movilidad funcional por decision unilateral del
empresario en su articulo 39 del ET, sino que ademas prevé un régimen
juridico diferenciado para aquellos casos mas complejos, que por exceder los
limites del articulo 39 requieren ser tratados como una modificacion sustancial

de las condiciones de trabajo, régimen juridico previsto en el articulo 41 del ET.

4.4.3 Movilidad funcional por razén de salud de la trabajadora

embarazada o en periodo de lactancia

Existe un supuesto por el que se puede justificar una movilidad funcional
y es en aguellos casos cuya razon sea la de proteger la salud del trabajador. El
articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, para los supuestos de embarazo y lactancia prevé la movilidad
obligatoria de la trabajadora a puestos o funciones diferentes compatibles con
su estado, cuando la adaptacién de las condiciones o del tiempo de trabajo
original no resulte posible o sea insuficiente para evitar riesgos a la madre, al
feto o al hijo, si asi lo certifican los Servicios médicos del Instituto Nacional de
la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcion 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.

*® FERREIRLO LOPEZ, A. (15 Sept, 2014). Movilidad Funcional, de Alaboralista Sitio web:
http://alaboralista.com/movilidad-funcional/
2" Articulo 41 del Estatuto de los trabajadores.
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El cambio de puesto o funcion se llevaran a cabo en base a 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 a su anterior puesto.

Si el cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible,
podra declararse el paso de la trabajadora afectada a la situacién de
suspension del contrato por riesgo durante el embarazo, contemplada en el
articulo 45.1 del ET.

4.5. OPCIONES DE PROTECCION DEL TRABAJADOR Y CONTROL
JUDICIAL

El trabajador dispone de una serie de opciones de protecciéon frente a

cambios en su contrato:

1. Cuando el trabajador no esté de acuerdo con el cambio, por entender
gue no se ajusta al articulo 39 del ET, puede acudir al procedimiento
ordinario ex. arts. 80 y ss. de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
Reguladora de la Jurisdiccion Social (en adelante LRJS).

2. Si el cambio de funciones al que se le somete vulnera uno de los
derechos constitucionales mencionados como limites genéricos, el
trabajador afectado también podra impugnar el cambio de funciones por
contrario a sus derechos fundamentales siguiendo el procedimiento
regulado en los articulos 177 y ss. de la LRJS, que incluso le da la
posibilidad de reclamar una indemnizacion adicional de dafios y

perjuicios en los términos fijados por el articulo 183 de la LRJS.
3. El trabajador puede reclamar una extincién del vinculo judicial ex. art. 50

del ET, aunque para modificaciones sustanciales (en este caso de

funciones) que atenten a la dignidad del trabajador, no se podra solicitar
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la extincion del vinculo en base a este precepto.

La extincion extrajudicial del vinculo en el caso de que la movilidad
funcional, por cualitativamente importante, le haya supuesto al
empleador acudir al articulo 41 del ET y el trabajador decida extinguir ex.
41.3 del ET extrajudicialmente el vinculo por entender que le causa un

perjuicio tal y como le permite la norma legal®®.

El articulo 137 de la LRJS dice que ante situaciones de demanda del

trabajador:

a)

b)

c)

A la demanda que inicie el proceso debe acompafar un informe de los
representantes legales de los trabajadores sobre las funciones
realizadas de modo efectivo y el grupo profesional al que correspondan

(bien sean funciones superiores o funciones de igual nivel).

El informe se debe emitir a instancia del interesado y en el plazo de

guince dias naturales.

En la resolucién de admisiébn de la demanda, el secretario judicial
recabara otro informe de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, el
cual versara sobre los hechos invocados, en relacién con el sistema de
clasificacion profesional aplicable y demas circunstancias concurrentes
relativas a la actividad del actor (articulo 137.2 de la LRJS). El plazo en

este caso sera de 15 dias habiles.

A la reclamacion de grupo profesional u otra unidad clasificatoria se

puede acumular la de las diferencias salariales correspondientes.

La acumulaciéon no impide que la accién de reclasificacion siga siendo la
principal y unica que justifica el empleo de la modalidad procesal

especial.

*® FABREGAT MONFORT. G. "La clasificacién profesional y la movilidad funcional tras la ley
3/2012", Thomson Reuters Aranzadi, Cizur Menor, 2013, p.14-16.
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d) Contra la sentencia que recaiga no se dara recurso alguno, salvo que las
diferencias salariales reclamadas alcancen la cuantia requerida para el

recurso de suplicacion, esto es, que excedan de 3.000€ %°.

La unilateralidad empresarial, esta en contra de los elementos que
pueden limitar el poder empresarial, pero no puede eliminarlos totalmente ya
que existen limites de orden internacional, comunitario y constitucional,
especialmente en cuanto al papel de los representantes de los trabajadores y
las obligaciones de informacion y consulta a los mismos, e incluso en cuanto a
la propia existencia de la negociacion colectiva y del sindicato, ademas del
derecho a la tutela judicial efectiva que impide eliminar el control judicial de las

decisiones empresariales.

El control judicial se lleva a cabo exclusivamente en relacion con dos
aspectos genéricos: la posesioén de la titulacién adecuada y el respeto a la
dignidad, pero junto a esos limites existen otros ya mencionados los del
articulo 39 del ET y otros como la imposibilidad de sustituir a trabajadores en
situacién de huelga legal, la proteccion de la vida y la integridad y salud del
trabajador®®; también esta el de no discriminacién, el cual es importante
mencionar que protege a los miembros sindicales contra actos de los

empresarios>’.

5.RECAPITULACION Y CONCLUSIONES

La tecnologia avanza a niveles descabellados y con ello la forma en que
trabajamos también se modifica, todo esto sucede mientras la economia fluye a
travées de sus ciclos econdémicos con subidas, a las que denominamos
expansiones y bajadas, denominas crisis. En este entorno cambiante por el que

nos movemaos, las empresas no pueden permitirse una rigidez extrema que no

» GARATE CASTRO, J. "Determinacion cualitativa de la prestacién de trabajo: La clasificacion
profesional, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social n°38 (2014)",
p.17-19.

** Art. 14 y 15.2 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.

* ALFONSO MELLADO, C. L. "El control judicial de la modificacién sustancial de condiciones,
la movilidad funcional y la movilidad geografica", , Revista del derecho social n°62, 2013, p.18-
21.
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les permita adaptarse a ningun cambio. Necesitan dotarse de cierta flexibilidad

que les facilite el ajuste a ese entorno cambiante del que hablamos.

La redaccidon del Estatuto de los Trabajadores de 2012 elimina de su
contenido el término "Categoria Profesional” sustituyéndolo por el ya existente
anteriormente "Grupo Profesional” facilitando con ello, la flexibilidad al reducir
las categorias a grupos mas concentrados donde se agrupan mas funciones y
permitiendo asi que el empresario pueda mover al trabajador entre funciones

con mayor facilidad.

Analizando distintos convenios colectivos he comprobado, como el IV
Convenio Colectivo de la Construccion del 1 de agosto de 2007 o el Convenio
Colectivo Provincial de Hosteleria de Valladolid del afio 2014-2015 que apenas
han introducido variaciones; siguen incluyendo el término "categoria
profesional” y el resto de cambios son singulares, aunque bien es cierto que en
aguellas situaciones en las que el convenio colectivo se dirige al Estatuto de los
Trabajadores, si que hace referencia a las variaciones que éste ha tenido, por
lo que indirectamente si se han incorporado las modificaciones del articulo 39
del ET.

Las empresas necesitan dotarse de flexibilidad para intentar reducir los
despidos, en la medida de lo posible, sustituyéndolos por cambios de
funciones, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo y/o
cambios de lugar de trabajo, pero ademas de evitar que trabajadores sean
despedidos, se debe tratar de defender sus intereses y en mi opinién se logra
con esas 3 opciones que modifican de una u otra forma el contrato de trabajo.
En particular, con la movilidad funcional se consigue que ante situaciones de
necesidad la empresa pueda "cambiar de puesto de trabajo" al trabajador, por
medio de un cambio de funciones, hacia un puesto en el que se requiera su
trabajo, consiguiendo que en vez de despedir a ese trabajador (con los costes
que ello supone), por medio de una reorganizacion de la plantilla se pueda
evitar y beneficiar tanto a la empresa, que evita los costes de despido (también
si hiciera falta contratar a alguien en otra secciéon se ahorraria tiempos de

adaptacion del nuevo trabajador y de confianza...), como al trabajador, quien a
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pesar de tener que realizar funciones distintas a las previstas en su contrato,

podra seguir manteniendo su trabajo.

En particular, con la movilidad funcional la empresa puede reorganizar su
plantilla sustituyendo las funciones de los trabajadores dentro de su grupo
funcional, trasladando a trabajadores de un departamento a otro, cambiando
sus funciones y grupos profesionales, tanto a grupos superiores como a
inferiores... con el fin de poder adaptarse a los cambios que el mercado le

exige, de la forma mas rapida y efectiva.

En muchas ocasiones los empleados demandan a las empresas por
considerar que éstas abusan de ellos, haciéndoles realizar tareas que pueden
no formar parte de su grupo profesional y sin compensarles por ello, algunas
veces eso es cierto, pero muchas otras las empresas actian conforme a la ley
y bajo su poder, como es el caso de las dos sentencias mencionadas
anteriormente en este trabajo, o realizando una movilidad funcional a pesar de
que el trabajador o la trabajadora no esté conforme. A pesar de ello y valga la
redundancia, considero que es conveniente dotar al empresario de esa libertad
que le permita hacer frente a los cambios que hay en el entorno, ya que es
quien genera empleo, eso si, bajo supervision, pues tampoco se debe caer en
un poder absoluto del empresario que vulnere los derechos de los trabajadores

y que afecte negativamente y de forma global a éstos.
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