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L Introduccién

En el Seminario, cuya crénica pretendemos realizar, se analizaron algunos
de los aspectos mds problemaéticos del encuadramiento profesional del traba-
jador y su incidencia dentro y fuera de 1a empresa, como consecuencia de las
profundas modificaciones de los papeles e identidades profesionales de los
trabajadores en las empresas y en las relaciones sociales. La complejd disci-
plina de las tareas y funciones adquieren un relieve peculiar en un contexto de
recesién econémica, acompafiada de un proceso de innovacién tecnolégica y
de l1a denominada “terciarizacién”. En la actualidad, los sistemas de encua-
dramiento o clasificacién profesional se encuentran sometidos a un profundo
proceso de reestructuracion y adaptacién a la flexibilidad organizativa y fun-
cional que preside la estrategia empresarial y erosionala proteccién de 12 pro-
fesionalidad que se asienta ahora sobre bases mis movedizas.

Punto inexcusable de partida, a la hora de abordar el encuadramiento de
los trabajadores dependientes, esla consideracidn de la linea divisoria entre
trabajo subordinado y auténomo. En esta dualidad, se aprecia una cierta di-
fuminacién de sus fronteras, hasta ahora tenidas como inamovibies, producto
de una “ampliacién horizontal” del ordenamiento juridico laboral, que ex-
tiende su tutela a nuevas actividades y profesiones acordes con los tiempos.
De otra parte, se asiste a una reduccién en los niveles tradicionales de protec-
cién dispensada por el Derecho del Trabajo al calor de la idea de “flexibili-
dad”, que cristaliza en una “reduccién vertical” del mismo.

* Elpresente trabajo constituye una sintesis del V Seminario Internacional de la “Asso-
ciazione Italiana di Diritto del Lavoro e della Previdenza Sociale”, celebrado en Nava-
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profesores e investigadores de Alemania, Espafia, Francia, Gran Bretafia e Italia. Los
autores agradecen la facilitacién de materiales a George Borenfreund (Universidad de
Paris-X Nanterre), Paolo Pascucci (Univerisdad de Urbino) y a Javier Gérate Castro
(Universidad de Santiago de Compostela).
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En el trabajo subordinado, por su parte, asistimos igualmente a un proceso
de modificacién del papel desempeifiado por la clasificacién profesional, tan-
to Ias modificaciones del mercado de trabajo externo, como a consecuencia
de las modificaciones organizativas operadas en el interior de la empresa,
Este proceso innovador es, a su vez, resultado del interés empresarial en una
mayor movilidad y adaptacién de los trabajadores a las diversas tareas pre-
sentes en la organizacién productiva, como de la aparici6n de ciertas reivindi-
caciones de grupos cualificados en Ia revitalizacién de las tradicionales distin-
ciones profesionales y sociales. No puede olvidarse, por iiltimo, Ia decisiva in-
fluencia que los sistemas de clasificacién profesional ejercen sobre la organi-
zaci6n y representacién sindicales, en la medida en que la significacién colec-
tiva del encuadramiento determina la adopcidn de polfticas sindicales ¥y em-
presariales distintas.

Estos son, a grandes rasgos, los temas contemplados en los trabajos dei Se-
minario, cuya estructura seguiremos en una exposicién sintética de sus resul-
tados ¥ conclusiones.

II. Los variables confines del derecho del trabajo

- Ethecho de que una determinada relacién juridica esté regulada por el De-
recho civil o mercantil o, por contra, por el laboral, no es una cuestién baladi
0 con una repercusién meramente procesal (la competencia jurisdiccional).
Teniendo en cuenta que ambos sectores del Ordenamiento parten de valora-
ciones diversas del hecho juridico, la aplicacién de uno u otro significar4 el so-
metimiento a unos determinados principios tuitivos para una de las partes. En
consecuencia, aquélla que se crea beneficiada postulard por su definitiva ads-
cripeién a la regulaci6n laboral, mientras que la contraria postulara por la re-
gulacitn civil o mercantil. La solucién a esta problemética es dificil que pueda
venir del contrato individual, ya que, mientras lo privatista se basa en la ver-
dad formal, lo laboral se basa en la verdad material: hay que estar, pues, en
gran medida, a la concreta situacién de hecho, que deber4 ser analizada segrin
las fuentes normativas supraindividuales.

La principal de ellas, la ey, se presenta como la més adecuada para concre-
tar qué deba ser entendido como relacién laboral, Para ello, la experiencia
demuestra que Ie caben dos vias: bien establecer unos conceptos-vélvula que
han de ser interpretados por Ia jurisprudencia (haciendo asi mds ficil la adap-
tacién de la letra escrita a la cambiante realidad), o bien sefialar que determi-
nadas prestaciones se acogerén sin mis a la regulacién laboral!.

Asistimos, entonces, a la creacién de una estructura juridico-laboral dife-
renciada de las dem4s esferas de] Ordenamiento. Durante mucho tiempo, se
ha creido en la estabilidad de estas divisiones y en ladificultad (cuando no im-
posibilidad) de modificar las relaciones de fuerza existentes?. La situacién,
desde hace unos afios, estd cambiando?: grupos sociales que se mantenfan
fuera de lo laboral (y que, incluso, mostraban cierto desdén haciaesa conside-
racién}, la reclaman para sf ahora. Las razones de esta nueva situacién han
sido definidas de modo comiin por la doctrina: la modificacién del mercado
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de prestacién de servicios como corsecuencia de la crisis econ6mica y el cam--
bio tecnolégico (Ghezzi, Jeammaud, Ojeda, Wedderburn). Estos dos tlti-
mos factores han llevado a una reubicacién de los elementos productivos que
ha mostrado la inestabilidad e inseguridad con que acttian ciertos operadores
individuales: el cierre del mercado de bienes'y servicios y el progreso técnico
han llevado a que muchos “aut6nomos” se hayan quedado sin posibilidad de
competir. Ante la imposibilidad de obtener ingresos de esta manera, han
vuelto los ojos hacia un sector juridico donde las trabas a la desocupacién son
mas intensas y donde, ademds, el Estado ha arbitrado unos sistemas tuitivos
para los desempleados. Esta pesada carga para las arcas estatales {(junto con
preocupaciones sociales evidentes) hace que los poderes piblicos tomen,
como una de las medidas politicas prioritarias, la de fomentar la reinsercién
en el esquema productivo de esta “legién de parados” que en Espafia ha al-
canzado ya la cifra de tres millones.

Siendo el operador principal, en una economia de mercado {comoesiaOc-
cidental), el empresario, han de arbitrarse medidas que hagan atractivas las
contrataciones de nuevo personal. Se promulgan, entonces, nuevas normas
que posibilitan la contratacién a tiempo determinado y con menos costes so-
ciales. Ademds, siendo consciente de la dificultad de acceso al empleo de ter-
minados grupos sociales (minusvilidos, j6venes,...), junto a las medidas de
fomento ya reseiiadas, el poder politico ha creido conveniente recurrdr a
otros instrumentos como pueda ser la obligacién que pesa sobre determina-
dos empleadores italianos y esparioles de contratar un cupo de trabajadores
minuscapacitados.

En definitiva, es un complejo de medios que intentan neutralizar una situa-
cidn que s¢ ha revelado estructural y que no es otra que la imposibilidad de
absorber, enlas condiciones del pasado, el excedente de mano de obra actual,
No opera aqui sino el cldsico juego de la oferta y la demanda que hace que
cuando haya exceso de personal dispuesto a ofrecer su trabajo, el coste del
mismo decrezca (Wedderburm). |

Junto a esta ampliacion del 4mbito del Derecho del Trabajo en los niveles
inferiores, observamos c6mo los grupos de dirigentes empresariales también
tienden a integrarse en el mismo. Se produce asf un divorcio entre la realidad
material para la que fue creado {dependencia econémica) yla realidad formal
que lo ha definido (dependencia formal)*. El resultado es que la figuradela
relacién laboral ha perdido la homogeneidad anterior y empieza a conocer la
distincién entre trabajo tipico-atipico, niicleo-periférico (terminologia an-

glosajona) o comiin-especial (teminologfa espafiola). Junto a esta distincion,
que no deja de ser un intento de sistematizacién de realidades muy diversas,
existe otro modo de concebir la prestacién de servicios: el trabajo sumergido,
aquél que se realiza con total desconocimiento de las normas juridicas y, mu-
chas veces, con desconocimiento de las normas minimas de dignidad humana
que han caracterizado Io laboral. Es una relacién contra-legem que no por
ello deja de ser més veraz. Se ha demostrado la inutilidad de las medidas de
policia ante el lavoro nero, a través de las que los distintos gobiemnos tienden
aincentivar (con no muy buenos resultados) la emersién del mismo a la luzde
la vida juridica.
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El resultado de todas estas consideraciones es que, junto al trabajo tipico
(de duracién indeterminada y jornada total) aparece una miriada de relacio-
nes laborales donde se mezclan todas las posibles respuestas a los diversos in-
tereses estatales en el fomento de empleo. El prof, Ojeda las ha sintetizado
€n tres grupos:

— Relaciones especiales caracterizadas por Ia adecuacién de la normativa
laboral a las concretas circunstancias de Ia prestacion. Se trata, en este caso,
no tanto de fomentar el empleo, sino de clarificar la interpretacion y aplica-
cién de las normas laborales al contexto especifico de la relacién, no existien-
do ninguna modificacién en la labor tuitiva genérica, Respecto de la realidad
espaiiola, serfa éste el casa de la relaci6n de los artistas, deportistas profesio-
nales y los estibadores.

— Relaciones especiales que contemplan un mayor grado de proteccién
respecto del trabajador. Seria éste el caso de los trabajadores minusvalidos y
del trabajo a domicilio.

— Relaciones laborales que contemplan una menor proteccién del traba-
jador. Este tltimo grupo es el que contiene los contratos de trabajo “ligeros”
(D*Antona): existencia de menores trabas a la hora de Ia gestién interna y
abaratamiento de los costes. Menci6n aparte merece la situacién en el Reino
Unido, donde determinados grupos laborales han sido excluidos del amparo
protector de los sistemas de previdencia piiblica: los trabajadores que no reci-
ban un salario minimo semanal o no presten su trabajo con continuidad estédn
exentos de contribuir a los fondos piiblicos de prevencién, pero tampoco pue-
den beneficiarse de ellos; en estas condiciones, un importante sector de traba-
jadores a tiempo parcial y de eventuales se halla desprotegido (Wedderburn).

Se produce, pues, una estratificacién de condiciones y garantias entre los
trabajadores, basada, no sobre la jerarquia profesional, sino sobre el tipo de
relacién laboral. Tal estratificacion, no es sélo fuente de desigualdades y dis-
criminaciones, sino que determina una fragmentacién de los intereses de la
mano de obra que hace maés dificil la tutela sindical. Aparece un dualismo que
se concreta en la existencia, dentro de la misma empresa, de dos modelos
opuestos de gestién del mercado de trabajo interno: mientras Ia flexibilidad
del nicleo de los ocupados estables se realiza a través de sistemas de mutua
cooperacidn (llegando incluso al carporativismo), a los grupos débiles les se-
ran reservados métodos brutalmente liberales (D*Antona).

Pero no terminan ahi las medidas estatales; siendo conscientes de que de-
terminados grupos no pueden ser incluidos en ningiin modo dentro del para-
guas laboral, los Ordenamientos occidentales han emprendido la labor de
crear figuras mixtas que, sin dejar de estar bajo la 6rbita privatistz, van a su-
frir la intromisién de la regulacién laboral en algunos de sus aspectos. Surge,
de esta manera, el fen6meno de la parasubordinacién, que ha recibido del
prof. Ghezzi una acerada critica: de esta manera, el trabajo independiente se
acerca gradualmente al trabajo asalariado, que no es otra cosa que su parien-
te lejano, convirtiéndose asf en un hermano astuto que acumula indistinta-
mente las ventajas de una independencia efectiva con las que ofrece una legis-
lacién protectora como es la del trabajo asalariado. Sin embargo, no es ésta
la visi6n del prof. Wedderburn para quien la parasubordinacién es un fené-
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meno creado por el interés empresarial en huir de cargas salariales y que vie-
ne favorecido por la segmentacién del mercado de trabajo; asi pues, la para-
subordinacién no se sino la continuacién de la relacién laboral por otras vias.
En definitiva, tal concepto es un nomen que encierra contenidos muy distin-
tos y que viene a ser una respuesta juridicaa relaciones a caballo entre lo de-
pendiente y la independiente. De todos modos, parece que lo minimo en co-
min es que son relaciones civiles, con una remisién, en algunas partes (segtin
los casos), a la regulacion laboral. En conclusién, las fronteras mismas de la
nocién de subordinacién se muestran cada vez mis fluctuantes, tendiendo a
ampliarse cada vez m4s. Ello trae el peligro de la creacién de grupisculos de
privilegiados; pero, igualmente, se hace necesario tomar conciencia de la po-
sicién ambigua ocupada por la empresa auxiliar cuando dependa, en el plano
estructural y funcional, de otra empresa con una organizacién més compleja
y completa y cuando su ciclo de produccién no sea Gnicamente un segmento
0 una parte descentralizada, sino integrante de la misma (Ghezzi).

Estando asi las cosas, y siguiente la mas pura ortodoxia juridica, a la juris-
prudencia sélo le cabria la labor instrumental de transplantar desde el plano
abstracto al concreto las consideraciones legales. Sin embargo, la préctica se
ha encargado de demostrar que ello es una tarea m4s constructiva de lo que
pudiera parccer; han surgido, de esta manera, una lista de indicios cuya veri-
ficaci6n ha dado lugar a que determinadas prestaciones sean consideradas o
no como laborales. Jugando con tales hechos concluyentes, le ha cabidoala
jurisprudencia una tarea de delimitacién de la geografia de Jo laboral que, a
veces, ha sorprendido por sus disquisiciones heterodoxas sobre lo que parece
que sea la esencia de este Derecho: éste es el caso de la “laboralizacién” de
la actividad prestada por los “mensajeros”, llevada a cabo por nuestro Tribu-
nal Supremo (Sentencia de 26 de febrero de 1986). En definitiva, dado el
complejo normativo existente y dados los muitiples y controvertidos intereses
perseguidos por los Ordenamientos Occidentales en este campo, le cabe a los
Tribunales determinar en cada momento el 4mbito regulado por el Derecho
del Trabajo.

Por lo quc hace al Convenio Colective, parece dificil que tenga un papel
predominante en cuanto a la distincién entre la actividad dependiente ylain-
dependiente, aunque muestra cierta predisposicién para regular la situacién
de algunos de los que caen dentro de la 6rbita de la parasubordinacién (como
sucede en la R.F.A. con los profesionales de la radio y la television). Asimis-
mo, puede servir para fomentar o limitar el empleo de las nuevas formas con-
tractuales establecidas por el legistador o para reforzar las garantias que la
acompaiian {conclusiones del primer grupo de trabajo).

Lo precedente pretende ser un reflejo de las lineas de tendencia en los Es-
tados de Europa Occidental. En realidad, las instituciones arriba referidas se
encuentran, de una forma u otra, en todos. Ello no es 6bice para que, cuando
cada uno de ¢llos se propone solucionar sus problemas internos, acoja las sa-
lidas més convenientes para la concreta situacién: encontramos, entonces,
que una misma actividad es considerada de modo distinto segiin el Ordena-
miento nacional en que se inserta: por ejemplo, el trabajo a domicilio recibe
en Francia la clasificacién de prestacién parasubordinada, mientras en Espafia



120 Félix Salvador Pérez y Antonio Santana Gémesz

(donde el concepto de parasubordinacién no existe) recibe la de trabajo asa-
lariado. Se puede concluir, a este respecto, que todos los Estados tienen pare-
cidos instrumentos y consideraciones, pero que su aplicacién préctica no es
homogénea, porque tampoco lo es el sustrato sobre el que se lleva. De todas
formas, a la hora de la calificacién de una determinada actividad, m4s nume-
rosas son las avenencias que las divergencias. Se han ¢ncontrado asi unos ras-
gos comunes que el prof. Ojeda ha sistematizado de la manera siguiente:
~ — Reduccién del nivel protector, tanto por las normas como por los
jueces.

~— Abaratamiento de los costes laboraies.

— Integracion de colectivos altamente cualificados, muy distantes de los
obreros y empleados, que constitufan el habitual panorama del Derecho del
Trabajo.

Se asiste, pues, a una reducci6n de los tradicionales niveles de tutela dis-
pensados a Ia que no es ajena el Propésito de favorecer la competencia de las
empresas en €l mercado internacional (reduccién vertical del Derecho del
Trabajo) y esa reduccion coexiste con una amplitud de aquél y, por tanto, de
la protecci6n que otorga, producida a través de su extension a actividades fry-
to de las nuevas tecnologias y profesiones (ampliaci6n horizontal). A ello ha
de afiadirse una proliferacién de nuevas formas contractuales, junto con una

reduccién del trabajo tipico (y notable aumento consiguiente del atipico). El

Derecho del Trabajo desemboca en una diversidad {conclusiones del primer
grupo de trabajo).

M. Evolucién de los sistemas de clasificacién profesional

El andlisis del significado actual del encuadramiento profesional requiere
abordar el origen y evolucién de Jas grandes divisiones jurfdicas del trabajo
subordinado. A tal efecto, el tratamiento que proponemos resulta acotado
por tres elementos: en primer lugar, por los factores determinantes de su apa-
ricién; a continuacién por los medios utilizados para su implantacién y modi-
ficaci6n y, finalmente, por un repaso de las recientes tendencias en la materia
en los distintos ordenamientos considerados, Se trata, en suma, de recorrer
laslineas de evoluci6n y su virtual identidad en los difernetes paises, al objeto
de determinar las razones de la clasificacién profesional e identificar los ins-
trumentos legales de su regulacién.

La explicacién tradicional relaciona el origen de la clasificacién profesional
con ¢l proceso de division del trabajo en Ia Revolucién Industrial, por cuanto
la proliferaci6n de tareas y actividades hacian la clasificacién un instrumento
idéneo de organizacién empresarial y de asignacion y reparto del salario. Ac-
tualmente, sin embargo, este factor aisladamente considerado se considera
insuficiente para eéxplicar la aparicién de la institucién (Lyon-Caen). En este
sentido, los sistemas de encuadramiento han de ser analizados no séle como
un factor de organizacién de la empresa, sino también como el fruto de la
ideologfa dominante en un momento determinado y, a su vez, como el funda-
mento de profundas fragmentaciones sociales (Ghezzi). Por consiguiente,
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para comprender la evolucién de los sistemas de clasificacién profesional, es
preciso tener en cuenta sus relaciones con la organizacién del trabajo y el mer-
cado del empleo, pero también con las organizaciones sindicales y con la mis-
ma estratificacién social.

Se presenta, asf, la clasificacién como una especificacién en un smbito con-
creto de las categorfas sociales. Puede decirse que surge como resultado de la
pretension de ciertos grupos sociales en expansién de asumir una posicién de
mayor prestigio social y profesional; aspiracién ésta presidida por un afin de
equiparacion a las condiciones de trabajo de los empleados publicos, caracte-
rizadas por la estabilidad en el empleo, o bien por una tendencia distinta, en
este caso la diferenciacion de otros grupos profesionales o sociales adyacen-
tes, como sucede con el reconocimiento Iegal de los “cuadros” en Italia y
Francia y que responde a un tratamiento diferenciador respecto de los demés
trabajadores subordinados.

Elsegundo de los factores explicativos de Ja evolucién se concreta en la as-
piracién de ciertos colectivos de acceder al contro! del mercado de trabajo in-
terno y externo a la organizaci6n productiva. Esta tendencia se aprecia con
claridad en el trinsito del “taller” a lIa “f4brica”™ y se reproduce en las actuales
reivindicaciones de los “cuadros superiores” e “intermedios”.

Se ha advertido, por iltimo, la tendencia al reforzamiento del control so-
cial por los poderes pitblicos en periodos de crisis politica. Dos casos resultan
elocuentes al respecto: de una parte, la aparici6n en Francia de una nueva
“categoria” —cadres— a raiz de los conflictos sociales de los afos treinta Y,
de otra, la creacién legal en Italia de los “cuadros intermedios™ —quadri—
como consecuencia de presiones electorales a las que no eran ajenos determi-
nados intereses politicos y sindicales.

En atenci6n a las consideraciones anteriores puede decirse que, atin siendo
la organizacién del trabajo 1a nota definitoria esencial de la evolucién de los
sistemas de clasificacién, se encuentra en estrecha relacién con otros factores
—politicos, sindicales y culturales— cuya atencién resulta imprescindible
para comprender la significacién actual de tales sistemas. Por cuanto de las
polfticas sindicales y empresariales tendremos ocasion de ocuparnos més ade-
lante, conviene hacer aqui alguna referencia a los otros factores indicados.
En primer término, la dimensién politica de la clasificacién profesional no es
sino una de las manifestaciones de la historicidad propia del Derecho del Tra-
bajo, reflejo de la sensibilidad de este sector del ordenamiento juridico a los
cambios de régimen politico y a las oscilaciones de la coyuntura econdmica.
Tres pautas ilustran la afirmacién anterior: en Francia, como se ha indicado,
elreconocimiento de una de las categorfas legales de trabajadores subordina-
dos se produce en el seno de un determinado movimiento conflictual; en Ita-
lia, se dicta una disposicién especifica para los “cnadros intermedios”™ en res-
puesta a la situacién socio-econ6mica de esta particular categoria profesio-
nal; y en Espaiia, por dltimo, se ha sefialado la evidente intencién fragmenta-
dora del frente laboral en numerosas categorias profesionales por las Regla-
mentaciones de Trabajo del régimen anterior (Ojeda). Por su parte, entre los
factores culturals que mayor relieve ha asumido como elemento de evolucién
dela clasificaci6n, se encuentra la noci6n de igualdad en sus diversas perspec-
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tivas, especialmente las referidas a salarios, promocién profesional ¥, por ex-
tension, a la posicién social.

Ahora bien, aparte los factores recién mencionados, resulta incuestionable
que, en la conformaci6n de los sistemas de clasificacién profesional juega un
papel de primer orden el concreto sistema legal adoptado y, especificamente,
el papel atribuido a la ley y a la contratacién colectiva. En atencién a la téeni-
ca juridica de constitucién de los grupos de clasificacién, puede decirse que,
con carécter general, la ley ha cumplido un papel diverso en cada uno de los
ordenatnientos tomados en consideracién, mientras que la negociacion colec-
tiva ha desempeiiado una funcién bastante similar concretada en la elabora-
cién y especificacién de las macro-agrupaciones legales,

Con arreglo a este criterio, pueden identificarse tres funciones diferentes
que la ley ha cumplido en los ordenamientos analizados; en primer lugar, el
establecimiento de amplias divisiones para distinguir a los trabajadores asala-
riados. Este es el caso de Ttalia, que contempla {art. 2005 del Codice Civile)
tres grandes agrupaciones: dirigenti, impiegati y operai, a las que hay gue
ailadir una cuarta “categoria” —quadri—introducida recientemente (Ley13
mayo 1985, n. 190). Interesa destacar que la ley tinicamente ofrece una defi-
nicién de impiegati (en el R.D.L. 13 noviembre 1924) y de quadri (en la citada
Ley n. 190 de 1985) y, en 4mbos casos, de una forma genérica lo que pone de
manifiesto que esta subdivisién en catégorias legales de los trabajadores su-
bordinados requiere de un alto grado de elaboracién y adecuacién a la reali-
dad préctica por parte de la negociacién colectiva y de la jurispurdencia. Es-
tas macroagrupaciones legales se diferencian en atencién al status profesional
que confieren a sus componentes; asi, la categoria de los “cuadros superio-
res” (dirigenti) corresponde a los empleados con funciones directivas; la de
“cuadro intermedio” (quadri) a los trabajadores que, sin ser directivos desa-
rrollan funciones de particular importancia; por su parte, los “empleados”
(impiegati) son aquellos trabajadores que colaboran directamente con el em-
presario y que no desarrollan actividades manuales, y, finalmente, los “obre-
10s” (operai) son quienes desempeiian tareas manuales,

En Francia, asimismo, existe una clasificacién legal: ouvriersy employés, si
bien a nivel infralegal se conoce también la categoria de cadres. En el caso
francés, por el contrario, no existe definicién normativa alguna de estas ma-
cro-agrupaciones, correspondiendo a Ia jurisprudencia y a Ia contratacién co-
lectiva un decisivo papel al respecto. En este sentido, se consideran “obreros”
a quienes participan directamente en Ia actividad productiva y “empleados”
aaquellos que colaboran directamente en la administracién de laempresa, en
la organizaci6n del trabajo y en las relaciones con terceros (Jeammaud/Le
Friant). La nocién de “cuadro” es mas problemética ante la inexistencia de

una definicién legal o jurisprudencial de carécter general, si bien en la nego-
ciacién colectiva se han propuesto definiciones especificas que han sido ela-
boradas por Ia doctrina.

Enla Repiiblica Federal Alemana también se establecen tres grandes agru-
paciones: arbeiter, angertellte, leiterde angestellte, aunque finicamente se
ofrece una nocién legal de la categoria de “empleado” en Ia legislacién de Se-
guridad Social.
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Una tendencia y una préctica distintas se dan en Gran Bretaiia donde se
desconoce este complejo sistema de encuadramiento profesional. La distin-
ci6n tinica y fundamental es la referida a trabajo “subordinado” (employe} y
“auténomo” (self-employed). En esta situacion a la ne gociacién colectivay al
contrato individual de trabajo le han correspondido protagonizar la distin-
cién sociolégica, pero arraigada enla practica, entre white collar y blue collar,
de contornos difusos y actualmente en proceso de revisidn e, incluso, de sus-
titucién por otras clasificaciones mas acordes con la actual segmentacién del
mercado de trabajo (Wedderburn).

Las caracteristicas de los ordenamientos sefialados contrasta con la evolu-
cién legal espaiiola y sus manifestaciones sociolGgicas. En el ordenamiento
espafiol pueden advertirse tres momentos o fases en la evolucién de la clasifi-
cacién profesional: el primero, con la opcién del legisiador decimonénico de
aplicar diferentes cuerpos legales a empleados (Cédigo de Comercio) y a
obreros (Cédigo Civil); el segundo, con las primeras manifestaciones norma-
tivas de la legislacién industrial, que mantienen formalmente la dualidad pero
contienen una regulaci6n indiferenciada para obreros y empleados; final-
mente, conla Ley de Contrato de Trabajo de 1931 desaparece la distincién se-
méntica y se dispensa un tratamiento unitario a Ambos grupos profesionales,
No obstante, esta temprana supresién de la dualidad sobre el mercado de tra-
bajono ha'supuesto su completa igualacién, por cuanto se mantienen puntua-
les distinciones en la negociacién colectiva, furdamentalmente en materia de
retribuci6n, jornada, perfodo de prueba y promoci6n en la empresa (Ojeda).

De lo expuesto hasta el momento puede deducirse que, mientras que laley
asume un papel diverso en los ordenamientos considerados, la negociacion
colectiva, por el contrario, adopta un rol bastante simitar. En concreto a la
negociacitn colectiva le corresponde 1a especificaci6n de las categorias lega-
les y la articulacién de los distintos niveles de negociacion. Bajo esta perspec-
tiva, el convenio colectivo sectorial aparece como el instrumento natural para
la determinacién de los criterios de clasificaciénprofesional.

Por lo demas, el significativo papel desempefiado porlaleyylanegociacién
colectiva dejan un escaso margen de actuacién al contrato individual de tra-
bajo. Con independencia de que su tratamiento se realice en otro lugar de
esta crénica, conviene aqui sefialar que el problema se plantea en términosde
relaci6n entre el instrumento colectivo y el individual, cuestién que, en tlti-
mo extremo, se resolverd por incorporacién del convenio al contrato indivi-
dual o por la derogacién “in peius” del contrato colectivo.

Histéricamente, por consiguiente, la divisi6n legal tradicional es Ia de obre-
ros y empleados reflejo, a su vez, de la distinci6n sociol6gica entre trabajo ma-
nual e intelectual y como una de las manifestaciones de la estratificacién entre
clase obrera y clase media. En un momento posterior, debido a la concurren-
cia de diversos factores no exclusivamente de carécter profesional, se produ-
cird el reconocimiento legal de otras macro-agrupaciones tipicas (“cuadros
superiores”, “cuadros intermedios”...) que, adoptan, asimismo una impor-
tante proyeccién social.

En un intento de abstraceién puede mantenerse que, en primer término, se
produce el reconocimiento de la denominada cualificacién subjetiva o perso-
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nal, entendida como el conjunto de aptitudes y concretas capacitaciones del
trabajador para la ejecucién de una determinada tarea (qualifica soggetiva,
qualification personelle, qualifikation, qualification). Con posterioridad, se
efectuard la admisién expresa de la cualificacién objetiva, en este caso COmo
€l conjunto de caracteres que ¢l trabajador debe reunir Para ocupar un deter-
minado puesto de trabajo; esta es, precisamente, la denominada en Espaiia
categoria profesional y que adopta denominaciones diversas en otros ordena-
mientos (qualifica oggetiva, sous-categorie, untergroupe). La atribucién de
este perfil profesional al trabajador se realiza mediante el procedimiento de
la clasificacién profesional, considerada como el sistema general y abstracto
de divisi6n del trabajo subordinado en relacién con los distintos tipos de acti-
vidad (inquadramento, classification profesionelle, berufliche einovonung,
clasification scheme).

FIorresponde Gcuparnos a continuacion, siquiera sea someramente, de las
orientaciones actuales en materia de clasificacién profesional. El centro de
gravedad, en esta cuestién, se situa en la conjuncién de la depresién econs-
mica y en las innovaciones tecnolégicas que determinan una reestructuracién
de la funcién tradicional de las agrupaciones profesionales, como elemento
de segmentaci6én del mercado de trabajo y como factor determinante de laor-
ganizacién en el seno de [a empresa. Se impone, por tanto, un Teplanteamien-
to del papel de los sistemas de clasificacién enmarcado, de un lado, porlaim-
plantacién de nuevas categorias legales o convencionales ¥, de otro, por la
aparicion de nuevas formas de trabajo subordinado que rozan Jos limites del
ambito de aplicacién del Derecho del Trabajo o que permanecen extramuros
de su alcance protector.

Manifestacién emblemdtica de la creacién de una nueva categoria legal es
Fa de los “cuadros intermedios” de la experiencia italiana, cuyo origen se ha
identificado expresamente en las modificaciones objetivas organizativas y
tecnolégicas, asf como en el rechazo de este grupo a la politica sindical de
1gualitarismo profesional y salarial (Ghezzi), Se trata, sin embargo, de una
categoria heterogénea de confines indefinidos ¥ cuyo reconocimiento legal ha
sido considerado inutil, anacrénico ¥ mixtificador (D*Antona), al carecer de
los caracteres propios de una categoria auténoma. Masque una categoriacon
perfiles propios, se dice que &5 un grupo de presién o de interésala biisqueda
de una posicion profesional ysocial y ala obtencién de una representacién co-
lectiva especifica (D ‘Antona). ‘

Mayor significacién presenta la aparicién de nuevas categorias profesiona-
les en la negociaci6n colectiva. Las categorias legales, en los ordenamientos
donde existen, y la distincién sociolégica entre obreros yempleados en los de-
mds, ha perdido toda su significacién ¥ se consideran un4nimemente supera-
das (D‘Antona, Ghezzi, Jeammaud, Ojeda, Daiibler, Wedderburn). De
igual modo, Ia distincién entre trabajo mannale intelectual, en que aquéllase
sustenta, estd llamada a desaparecer y deviene practicamente irnposible en un
apreciable niimero de casos caracterizados por un cierto grado de automatis-
moe informatizacidn. De esta forma, junto a los grupos especificos exigidos
por las innovaciones tecnoldgicas, se detecta un mayor relieve de los cuadros
¥ grupos técnicos asi como la creacién de otras divisiones profesionales en el
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seno de los grandes grupos establecidos. Se produce, en suma, una difumina-
ci6n de las parcelas de jerarquia profesional Y un acercamiento del segmento
mas numerosos —el de los empleados— al de los técnicos, cuadros y direc-
tivos.

En labase de la tendencia apuntada se encuentra, necesariamente, la adop-
cién de un nuevo protagonismo de la negociacién colectiva sobre la que re-
cae, ademds del cometido tradicional de adaptar y especificar las categorias
legales, la creaci6n de otras distintas a las legalmente previstas o, en su caso,
socialmente admitidas. De otra parte, ante las presiones de ciertos colectivos
(técnicos, cuadros) la orientacién mas reciente de la contratacién colectiva se
dirige a acentuar las diferencias de “profesionalidad” de estos trabajadores,
distanciéndose de sistemas unitarios (como el del inquadramento unice de
obreros y empleados, caracteristico de la negociacion colectiva italiana desde
mediados de los aiios setenta) e incentivando la “cualificacién objetiva” como
descripci6n de figuras profesionales tipicas.

El caso espariol responde también a estas orientaciones pero presenta pei-
files propios, sobre todo a raiz de la nocién legal de “grupo profesional” (art.
39 del Estatuto de los Trabajadores), destinada a sustituir la profusa relacién
de categorfas profesionales establecidas en las anti guas Reglamentaciones de
Trabajo. Del anilisis de los convenios colectivos, sin embargp, se comprueba
que los grupos profesionales no han sustituido a las categorfas profesionales, '
sino que las distribuyen entre ellos, de forma que aquéllas siguen siendo Ia
clasificaci6n operativa en la negociacion colectiva (Ojeda). En este proceso
ain inacabado de adaptacidn, se han identificado los siguientes grupos (Val-
dés): el “cldsico”, que reproduce la clasificacién profesional propia de las Re-
glamentaciones, o que simplemente reenvia a éstas; el grupo “de adapta-
cién”, que reduce el niimero de categorias y de especialidades y establece un
ndmero variable de grupos profesionales, divididos, a su vez, en subgrupos,
categorias y en niveles salariales (Ojeda); y, por ltimo, el grupo “renova-
dor” en el que desaparecen las categorias y se sustituyen por grupos profesio-
nales (Convenio Colectivo Nacional de Industrias Quimicas de 1985), cuya
delimitaci6n parte de criterios tales como Ia autonomia en la ejecucidn del

trabajo, capacidad de ordenacién, responsabilidad, conocimientos, iniciativa
y complejidad de las tareas (Valdés).

La experiencia comparada ha consagrado, ademds, la contratacién nacio-
nal de rama profesional como nivel id6neo de negociacidn, pero su grado de
abstracci6n y generalizaci6n a la hora de determinar la clasificacién reclama
el desarrollo de una negociacién de 4mbito empresarial. Esta remisién al ni-
vel inferior se considera esencial, tanto desde e} punto de vista de la organiza-
ci6n del trabajo como de la proteccién del trabajador, a pesar de la existencia
de obstdculos legales en ciertos sistemas legales, como la prohibicién de nego-
ciar a nivel de empresa o la inexistencia de representaciones sindicales en este
dmbito. Un argumento més a favor de la contrataci6n en este nivel deriva de
la necesidad de ejercer un efectivo control sobre la aplicacién de 1a clasifica-
¢i6n, cuyo marco natural es el mas cercano al contrato de trabajo. Se recono-
cen, por lo demaés, las dificultades de una negociacién sobre clasificacién a ni-
vel empresarial en aquellos ordenamientos en fos que el convenio de empresa
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no puede “derogar” al convenio sectorial, salvo en sentido favorable para el
trabajador, sobre todo porque los instrumentos de 4mbitos diferentes expre-
san también intereses distintos (Borenfrcund/Pascucci).

Hasta €l momento nos hemos ocupado del modelo contractual individual
clasico caracterizado por su duracién indefinida y su ejecucién a tiempo com-
pleto, pero el impacto de 1a Tecesién econdmica y las nuevas tecnologias no
5610 ha determinado la Tuptura de las viejas categorfas profesionales (Wed-

er_bum), $ino también la aparici6n de nuevas férmulas contractuales de du-

Jo “precario” o “marginal”, que responde a la i6gica de ese término “mégico”
(Mariucci) que es Ia flexibilidad en Ia utilizacién de la fuerza de trabajo, ha
provocado una nueva segmentacién del mercado de trabajo sobre criterios
distintos: Ia fragmentacién se basa, ahora, noen la jerarqufa profesional sino
en la‘ modalidad contractual “tipica” o “atipica”, merecedora esta tltima de
una inferior proteccién por el ordenamiento juridico laboral, Como se ha
puesto de relieve (D*Antona), una de las caracteristicas de las medidas de fle-
mbill:dad del mercado de trabajo interno en la década de los afios ochenta es,
precisamente, la utilizacién del encuadramiento profesional como un factor
de la ﬂe_xibilidad, destinado a reducir costes empresariales de produccién,

tiene, a su vez, el efecto de fragmentar la oferta de trabajo en el mercado ex-
terno (Wedderburn).

(_','omo conclusién a la exposicién de los elementos determinantes de la evo-
lucién de los sistemas de c} asificacién, puede decirse que estos manifiestan un
berpetuo antagonismo entre proteccién y “explotacién” de] trabajador asala-
riado. En esta perspectiva, cabe mantener que la ley no es un instrumento
adf:cuado para la adaptacidn de 1a clasificacién profesional a las exigencias de
la innovacién tecnolégica, siendo la negociacién colectiva la encargada de

crear € “imaginar” estructuras de clasificacion apropiadas a la nueva realidad
(Borenfreund/Pascucci),

IV. Los podres del empleador y los derechos individuales de los
trabajadores en materia de encuadramiento y clasificacién

Un sistema de clasificacién profesional supone un elemento distorsionante
delalibre voluntad contractual yaque las partes no van a ser totalmente libres
ala hora de estipular todas Ias condiciones que regir4n la relacién laboral. Di-
cho de otro modo, de determinados actos volitivos se deducirdn una serie de
consecuencias no necesariamente queridas por las dos partes. A continuacién
mientaremos explicar los métodos para conjugar la autonomia de la voluntad
d'e l(;j contratantes con ese pie forzado en que consiste la clasifjcacién profe-
sional.

a} Influencia de la cualificacién del trabajador en su encuadramiento profe-
sional. El primer tema sobre el que reflexionar en este apartado es el de Ja re-
percusién (sobre el futuro contrato) de las caracteristicas y habilidades profe-
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sionales del posible trabajador. El prof. Carinci ha puesto de manifiesto la re-
lacién directamente proporcional existente entre carrera profesional y refe-
rencia a las aptitudes personales del trabajador ya que cuanto mis se ascienda
en la primera, mas intensa ser4 la consideracién de la segunda, y viceversa. Fl
empleador, salvo que se trate de una prestaci6n que exija una exigua cualifi-
cacidn, estard interesado en conocer el conjunto de caracteristicas o méritos
que ofrece el futuro trabajador para cotejarlas con el periil ideal del trabaja-
dor con el que se pensaba contratar. De este cotejo saldrd, en buena medida,
la decisién final de proceder o no 2 la conclusién del contrato. Este disefio de
las caracteristicas del trabajador a contratar lleva a encuadrar su figuraenuna
determinada categoria profesional, con las indudables repercusiones (en pri-
mer lugar, las econ6micas) que ello supone. El problema surge cuandoun as-
pirante presenta caracteristicas tales que Hevarian a su encuadramiento en
una categorfa superior. La doctrina italiana se ha planteado la posibilidad de
que el empleador se vea constrefiido por esa distinta ¥y superior qualifica sog-
gettiva, de modo que deba situar a ese trabajador en la categoria profesional
para la que est4 capacitado. Sin embargo, se ha llegado ala conclusién de que
nao es pensable una proteccion absoluta y directa de la cualificacién subjetiva
del trabajador dado que ello confrontaria con Ia estructura misma del merca-
do de trabajo (conclusiones del tercer grupo de trabajo)s,

Ahora bien, podemos encontrarnos con la situacién contraria: el empresa-
1io no podré contratar a aquellos trabajadores que no hayan demostrado un
minimo de aptitudes. Es ¢l caso de la exigencia del diploma para acceder a de-
terminadas categorias profesionales o para la realizacion de determinadas
prestaciones. Ello es una exigencia indeclinable de orden piblico. Asf pues,
podemos decir que el contratante no podré accionar contra el empleador con
objeto de que éstelositie enla categoria acorde con sus méritos: muy al con-
trario, en ciertos casos, deber4 justificar una capacitacién minima para acce-
der a un determinado puesto.

Distinta es, sin embargo, la relevancia de la professionalita, término acuiia-
do para designar el bagaje de conbdcimientos adquiridos por el trabajador du-
rante Ia relaci6n laboral. Se conforma, asf, una suerte de patrimonio laboral
que el Ordenamiento considera digno de tutela. Lo que ya no esti tan claro
es quién es el snjeto beneficiado por esa proteccién que el dato positivo ofre-
ce: por un lado, esté el interés del trabajador en mantener sus conocimientos
y habitidades, de modo que le sea impedida al empleador cualquier actuacién
que suponga un menosprecio o un desconocimiento de tales niveles de capa-
citacion técnica; por otro lado, ests el interés empresarial en no verse trabado
por tal consideracién ante las cambiantes circunstancias del mercado, bien
sea necesaria la realizacién de actividades que supongan en el trabajador un
nivel inferior de exigencia técnica, bien sea precisa la adaptacién del mismo
a las novedades tecnolégicas que el dia a dia vaya ofreciendo. Teniendo en
consideracion el cardcter residual del primer aspecto del interés empresarial,
surge, de esta manera, un concepto de patrimonio profesional con un doble
sentido:

— Uno estatico, que hace referencia al conjunto de conocirnientos y habi-
lidades ya adquiridos por el trabajador.
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— Otro dindmico que sefiala la perspecti ibili
- ), pectiva de futuro, Ia posibilidad (o ne-
cesn_:!ad) de adaptacién a Ia renovacién tecnoldgica que la ciencia ofrecfa. En
realidad, este segundo sentido es una consecuencia del primero: el quantum

llevaré.al trabajador a querer, no ya mantener su cualificacién, sino aumen-
tarla, siendo también considerado este interés digno de tutela. ,

Pp_r todo ello, el concepto de profesionalidad es susceptible de proteccién
positiva, lo que supondri posiciones activas tanto del trabajador como del
empleador. En definitiva, hay un bien juridico digno de tutela (}arenovacién
y el avance teenologico) que obliga tanto a unos cOmo a otros,

En el Reino Unido, los Tribunales han visto conveniente introducir en e}

Si observamos el Ordénamiento es ailol, vemos que el a !
de los Trabajadores establece: “La m%vilidad funcﬁmal enrgl?’s‘ge::ldEesl?teur;(-)
presa, que se efectuard sin perjuicio de los derechos econ6micos ¥ profesiona-
les del trabajador...”. Por su parte, el art. 23.4 ET hace posible la realizacién
de tareas correspondientes a categorfa profesional inferior Ginicamente cuan-
do’ ’emstan “necesidades perentorias o mmprevisibles de la actividad producti-
va™y sélo “por el tiempo imprescindible”. Estos dos preceptos muestran la

;c;:::sig::;fin dispensada por la norma al sentido estatico de la cualificacién
] }"or sulado, el art. 22 ET (“promocién y formacién profesional en el traba-
jo”) regula la consideracién juridica que merece el interés del trabajador en
progresar en su cualificacién ya profesional, ya, incluso, meramente acadé-
mica. La clave de arco de este sistema garantista lo ofrece elart. 50.1.a ET
que establt?ce: “serdn causas justas para que el trabajador pueda solicitar Ja

. Tema distintivo es el de 1a repercusion que esa renovacién (mds 0 menos
orzada o forzosa) va a tener sobre la retribucién. Es un hecho corriente que

v Deisaiianl
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aquel trabajador que pasa de escribir en una maquina normal a un ordenador
requiera del empleador una compensacién por su adaptacién a un medio que
presenta mds dificultad y que va a reportar a la empresa un mayor beneficio.
Esta diltima, por su parte, alegar ¢! desembolso econémico que le ha supues-
to la adquisicién de tales bienes de capital, pretendiendo una adaptacitn au-
tomética de las categorias profesionales a las nuevas tareas a desarrollar, o
cual trae consigo el problema afiadido de qué hacer con aquellos trabajadores
que “permanecen en la cola” y no quieren (o no pueden) acceder a dicha ac-
tualizacién. Hay que conjugar, pues, el estimulo a! progreso con el respeto a
los derechos profesionales adquiridos. Esto no es nada facil, pudiendo com-
probarse, en las empresas espafiolas que han aceptado el reto tecnolégico,
que ya se estd encontrando, a la hora de la negociacién colectiva, una men-
cién a este tema dentro de la tabla reivindicativa laboral. Los intereses pue-
den llegar a ser encontrados incluso dentro del banco social, por lo que sera
éste un problema que exigird un cuidado an4lisis de los intereses considerados
preeminentes.

b) Clasificacién profesional y contrato de trabajo: el momento inicial. Agui
se comienza a apreciar que las partes no son libres para definir las circunstan-
cias de adscripcién del trabajador al proceso productivo,

Mencién aparte merece ¢l Reino Unido donde la dimensién objetiva del

contrato depende casi enteramente de lo que se acuerde (o se presume gueha
sido acordado) entre empresario y trabajador. Se trata, pues, de un sistema
en el que prima, por encima de todo, la libertad de contratacién; los conve-
nios colectivos no tienen un efecto automdtico en la relacién de trabajo indi-
vidual, salvo cuando implicita o explicitamente e incorporan a la misma me-
diante el contrato. En este sentido, la tarca (job) es bisicamente lo que las
partes acuerden en el contrato, aunque ciertos derechos de importancia estin
insertados en el contrato y estén sustraidos al arbitrio de las partes. Los Tri-
bunales, a través de su capacidad para incluir condiciones en el contrato, tie-
nen ‘un poder considerable para determinar los limites del mismo y. por lo
tanto, la funcién para la que se es empleado. La plasmaci6n juridica de] lais-
sez-faire en este Ambito ha significado, al menos por el momento, que el con-
trato nosirve a otro propésito que el de legitimar la autoridad del empresario,
sin ninguna proteccién del trabajador en lo referente a la seguridad en el em-
pleo, o al derecho al salario por encima de la concreta erogacitn productiva,
o al respeto a su profesionalidad. Ello no quita que los nuevos convenios
colectivos, asociados con las nuevas tecnologias, muy a menudo contienen
previsiones detalladas relativas a formacién, antigiiedad y promocién
(Wedderburn).

Por lo que hace al resto de regulaciones, todo el discurso habri de oscilar
entre los conceptos de tarea (o funcién) y el de categoria (o grupa) profesio-
nal. El camino puede ser de ida o de vuelta, es decir, o bien se describen las
tareas que el trabajador se compromete a desarrollar (y de ello se deduce Ja
categoria a la que pertenece), o bien se sefiala la categoria {resolviéndose de
ello el conjunto de funciones que debe prestar). Cada Ordenamiento escoge-
réd el sistema que crea més conveniente e, incluso, ambos a Ia vez.
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ll:‘ir?ncxa,) el sisttfzr_na es(;iistinto segin se trate de contratos tipicos (se menciona
area) o atipicos (la imperatividad reside en la resefi i

_ a de
(Jeammaud/Le Friant), fe fa categorla)

Dentro de este (aparentemente sencillo) esquema, caben las peculiarida-

des propias de cada Estado. En Italia predomina la idea de Ia delimitacién

Sea cual sea el procedimiento escogi i i
1 ed 7 gido, ¥ teniendo en cuenta el principio
de verdad.matenal que nige en el campo del Derecho del Trabajo, selilan cgn-
figurado sistemas para verificar la realidad de lo contiatado y eldespliegue de

t — ’nge sé!o cuando las prestaciones reales han de encuadrarse en una ca-
egoria superior a la que corresponderia segiin contrato ¥ no cuando perte-
Nezcan a una categorfa inferior. En consecuencia, la adecnacién ala baja no

— El mecanismo puede 6 no ser automético. Ep Italia y Francia han opta-
doporla primera solucién, de modo que larealizacién (durante un lapso tem-
poral determinado) de tareas pertenecientes a categorfa superior lleva inexo-
rablemente a una reclasificacién profesional del trabajador. En Espafia, por
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que afirma la necesaria observancia de los principios de correccién y buena
fe, de modo que este trato no igual seré posible siempre y cuando sean respe-
tados estos valores. En Esparfia, €l Tribunal Constitucional ha sentado una
doctrina ya consolidada sobre la licitud del trato diverso cuando elio est4 fun-
dado en una justificacién objetiva y razonable. En caso contrario, se incurri-
ria en trato discriminatorio. Ademas, si dicha actuacién conculca uno de los
derechos fundamentales proclamados en la Norma Suprema, se procederd a
la inversi6n de la carga de Ia prueba, debiendo demostrar quien ha actuado
de modo distinto la licitud de su actvacién. Esta configuracién del onus pro-
bandi se revela como una verdadera novedad en Derecho Comparado, sobre
todo desde la perspectiva de su total consolidacién, ya que en otros Ordena-
mientos aparece todavfa cargada de polémica.

Hasta ahora hemos tratado siempre de la conclusién de un contrato cuyo
objeto conduce limpiamente a una determinada clasificacién del trabajador.
Pero hay ocasiones en que el procedimiento es mds oscuro: por ejemplo,
cuando se establecen prestaciones que corresponden no a una sola categorfa,
sino adscribibles a dos o més de ellas. En estas circunstancias, y dado que el
binomio tarea-categoria es €l eje basilar, no aparece claro el definitivo encua-
dramiento laboraly, por ende, las condiciones de trabajo de é] derivadas. Ha-
biéndose planteado la licitud de estas contrataciones promiscuas® que rom-
pen todo el sistema clasificatorio, la doctrina mayoritaria ha sido favorable a
la misma, ya que se considera que la libre autonomia de voluntades no puede
ser constrefida hasta tal punto. Siendo posibles, habr4 que plantearse los tra-
tamientos econémicos que merecen: Valdé Dal-Re postula que Ia retribucién
habré de corresponderse con la categoria a la que pertenezcan las prestacio-
nes realmente realizadas; Carinci opina que hay que estar primero a lo que
digala norma colectiva y, en su defecto, comparte la posicién jurisprudencial

de que hay que referirse a las tareas de hecho prevalentes.

c) Modificaciones del encuadramiento durante la relacién laboral. Tene-
mos que reflexionar ahora sobre el 4mbito de actuaci6n de la voluntad indivi-
dual de las partes durante la relaci6n laboral dimanante del contrato de traba-
jo. Se trata de ver si las partes han de atenerse a la categoria y prestaciones
primitivamente contratadas o si pueden licitamente modificarlas y, en su
caso, si la modificacién debe ser consensuada o el empleador puede llevarla
a cabo por su propia cuenta. En este sentido, podemos afirmar la existencia
de una base comiin en todos los Ordenamientos:

— Existe un reconocimiento mds o menos amplio de la capacidad empre-
sarial de proceder a la modificaci6n de la prestacién del trabajador.

— Se admite siempre la modificacién in mellius, a satvo, siempre, deloya
referido sobre el tratamiento diverso y la discriminacién.

A partir de este mfnimo comiin, las diferencias son muy acusadas yaque los
distintos sisternas estatales responden a las peculiaridades y la dispesicién de
fuerzas que estén presentes en cada mercado de trabajo. Sin embargo, en to-
dos se aprecia la necesidad de proceder a una flexibilizacién en la determina-
cién del objeto de la obligaci6n laboral. Cuando esta prescripciéa no ha sido
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asumida por la norma, seri la jurispredencia la que, con diversas teorizacio-

nes, procedera a conferir al empleador, como representante del interés em-

presarial, una mayor capacidad de modificacién contractua, -
En pura teoria civilista, 1a modificacién de alguna de las cldusulas del con-

contractual. El contrato de trabajo, por contra, Presenta en este terreno uno
de los ejemplos més claros de su autonomia conceptual: es posible modificar
elcontrato e, incluso, en determinados Ordenamientos {como el espaiiol), de
modo sustancial. La figura de la novacién contractual, como medida p’ara
procec?er a una modificacién sustancial, es conocida en la experiencia del Rej-
1o Unido®y enladelaR.F.A., aunque sometida (en el dltimo £aso) a correc-
c1ones provenientes tanto del sistemna de cogestidn como de Ia disciplina limi-
tativa de los despidos {Daiibler).

P_odn’amos preguntarnos por la eventualidad de aplicar e] concepto de no-
vacxé.n contractual en regulaciones laborales que, o bien desconocen (Italia)
proh'lbcn (Francia) o regulan de una determinada manera (Espafa), la modi:
ficacién sustancial de Ias condiciones de trabajo: ;trabajador y ex,npleador
pueden, de comiin acuerdo, proceder a extinguir Ia relacién laboral antigua

» &cto seguido, crear una nueva con estipulaciones distintas? Podria contes-
tarse que el desconocimiento, la prohibicién o la concreta regulacién de la

crones, se ha postulado la conveniencia de novar el contrato de manera que
se conserve la relacidn de servicios Pero con un contenido objetivo distinto ¥y
adecuado a las nuevas circunstancias!®, Se trataria de una aplicacién del prin-

dimiento a seguir por el empleador para obtener tal resultado.

En Francia, s6lo se permite proceder a modificaciones secundarias de las
con_diciones laborales!t, Sin embargo, la tarea de determinar qué sea modifi-
cacién secundaria o sustancial corresponde a la jurisprudencia. Y aqui asistj-
mos al hecho ya mencionado de 1a ampliacién judicial de la consideracién de
Io secundario, de modo que adquirirén la consideracion de modificacién sus-
tancial s6lo las que se refieran a una disminucién salarial o a una lesién de la
dlgnidadl profesional (conclusiones del tercer grupo de trabajo).
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A parecido protagonismo ha llegado 1a jurisprudencia italiana a la hora de
interpretar la piedra de toque de la facultad de variacién en Italia; el concepto
de equivalencia. El art. 13 del Statuto dei Lavoratori sefiala que la tinica posi-
bilidad empresarial de proceder a modificaciones de la concreta prestacién
del trabajador consiste en su adscripci6n a otra prestacién que sea equivalen-
te a la anterior, ya sea esta la en principio contratada, ya la copsolidada a pos-
teriori. La jurisprudencia atin dominante ha asumido un sentido estitico de
tal concepto: Ia equivalencia significard que la nueva prestacién exigird un ba-
gaje de profesionalidad, al menos, igual que el que exigia la prestaci6n ante-
rior. Refleja, pues, una posibilidad de movilidad horizontal. Sin embargo, se
estd abriendo camino una nueva concepci6n jurisprudencial de la equivalen-
cia'* que la doctrina ha venido en calificar de dinamica y que esté referida a
la capacidad potencial del trabajador para realizar la nueva tarea, con las ine-
ludibles implicaciones que ello conlleva en la carrera profesional®, Se trata ya
de una movilidad vertical que, si en principio aboga por un tinico sentido (ha-
cia arriba), la experiencia ha demostrado que no siempre es éste el que lamo-
vilidad ha tomado, no recibiendo por ello ninguna clase de interdiccién juris-
prudencial; se ha abierto, pues, un discurso distinto al existente con anterio-
ridad, estAndose atin por descubrir sus resultados Gltimos!?,

.Elprof. D*Antona ha puesto de relieve que esta disponibilidad laboral para
cambiar, abandonando el patrimonio profesional adquirido, significa que el
trabajador asume sobre sf las vicisitudes de la organizacién empresarial y los
objetivos mismos de la produccién. Esta corresponsabilizacion no puede ser
considerada un aspecto normal de Ia prestacion de trabajo, sino que significa
un excepcional grado de colaboracién por parte del trabajador, que se podrfa
considerar compatible con el equilibrio contractual s6lo si hubiese por parte
del empleador un parecido grado de consideracién de los intereses del traba-
jador respecto de la estabilidad en el empleo, el desarrollo profesional o 1a
participacién en las decisiones empresariales. Teniendo en cuenta su inser-
ci6n en una organizacién capitalista, basada sobre la bisqueda del beneficio,
la relacién laboral no admite comunidad de intereses finales; lo que se debe
tender a cambiar es el modo de trabajar, no la esencia econémico-social del
intercambiol’,

El empleador espafio! dispone de las siguientes posibilidades modifica-
tivas:

— Elllamado “poder de direccién” le permite proceder alalibre ¥ unilate-
ral modificacién de la prestacién dentro de la categoria o grupo en el que se

‘enmarque el trabajador. Ello, en puridad, no se trata sino de un fenémeno de
especificacion del objeto del contrato.

— El*“ius variandi in peius” hace posible la realizacién de tareas por deba-
jo de la categoria (o grupo) siempre que ello responda a exigencias muy cua-
lificadas, de modo coyuntural y siempre con respeto del salario de la catego-
ria superior. La decisién corresponder4 tinica ¥y exclusivamente al empresa-
Tio, sin perjuicio del examen judicial a posteriori, en su caso.

— La modificaci6n sustancial de las condiciones de trabajo, cuyo elemen-
to mas caracteristico es gue est sometida a un limitado proceso de copestién
con Jos representantes unitarios. Caso de no llegarse a un acuerdo, corres-

e —
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ponderd a la Autoridad Laboval la definitiva decisién, no siendo posible en
modo alguno la realizacion de tal modificacién por la sola voluntad del em-
pleador. Incluso después de esta autorizacién administrativa, en algunos ca-
50s cabrd la extincion indemunizada a instancias del trabajador,
Reflexionando sobre towdo 1o va referido, podemos decir que, habiéndose
llegado al convencimiento casi undnime de la inconveniencia de la rigidez
propugnada antafio respecto de la relacién laboral y siendo necesario adap-
tarse constantemente a una sitwacién econdmica mudable (no en vano la ex-
presién “reconversi()n continua™ ha sido moneda corriente durante el ano pa-
sado), aquellos Ordenamientos que no han respondido con el dato positivo a
esta exigencia han visto edmo Ia jurisprudencia ha procedido a forzar las ins-
tituciones con objeto de satisfacer, en la medida de [o posible, esta necesidad.
Se ba producido asf una judializacién de uno de los temdas m4s conflictivos y
candentes de la realidad laboral. scguramente ante la mirada complacida tan-
to del ejecutivo como del legislativo, que han evitado, de esta manera, {ener-
Se que pronunciar: se ha obviade una situacién que pondria de manifiesto 1a
falta de unanimidad en las soluciones politicamente propugandas, lo cual des-
gastaria inexorablemente a quicn tomase cualquier decisién (con indepen-
dencia del sentido de la misma). Esto, en una realidad como la italiana o la
alemana, de gran inestabilidad cn Jas mayorias legislativas, aparece como im-
posible. En Francia y Espaia se ha tenido que esperar al acceso al poder de
partidos socialistas con fuerte respaldo parlamentario para acometer con ma-
yor vigor Ia flexibilizacién del sistema. Algo similar ha ocurrido en e} Reino
Unido, pero aquf 1a opcién politica consolidada es la opuesta: Ia conservado-
ra. Sin valorar ahora los resultados de tal politica, la experencia nos muestra
la enorme conflictividad social y politica que se ha generado ¥y €6mo la expre-
sién “fexibilidad” se ha constituido en la avanzadilla de todas Jas reivindica-
ciones patronales ante los poderes politicos y c6mo las organizaciones sindi-
cales han establecido su firme voluntad en contra de tal solucién’6. Elrecurso
al juez evita toda esa espiral.

Por lo que hace al caso espaiiol. el axioma liberalizador ha intentado ser sa-
tisfecho por otros caminos distintos a los de la modificacién objetiva de lare-
lacién, fundamentalmente en el campo de las diversas férmulas de contrata-
cién temporal y de aprendiza jo. Siacaso, se ha podido asistirauna mayor fle-
xibilidad en la Autoridad Laboral a la hora de conceder Ia autorizaci6n en la
expedientes de modificacién sustancial de las condiciones de trabajo. Sinem-
bargo, se mantiene intacta la totatidad de Ia regulacion primigenia del ET en
Io que se refiere a las posibilidades modificativas empresariales. Seguramente
debido al Dafio de su promulgacidn (1980), el Estatuto es bastante m4s sensi-
ble que cualquier otro texto comparado ante la necesidad de variar la presta-
cién'. La existencia dentro de su articulado de las expresiones grupo profe-
sional y categoria profesional, aparte de los conflictos interpretativos que pro-
duce, induce a pensar que el legislador ha apreciado la llegada de una nueva
€poca en la que la descripci6n de las tareas y Ia clasificacién de fog trabajado-
res obedezca a términos m4s genéricos y abstractos. El resultado es que yase
estdn publicando Convenios Colectivos articulados dnica y exclusivamente a
través de los grupos. No cabe duda, porcontra, quela granmayoria mantiene
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el concepto de las categorias, pero incluso éstas estdn asistiendo a una {antes
impensable) ampliacién de su contenido. En estas condiciones, puede pare-
cer conveniente que la soluci6n al inextricable dilema grupo-categorfa que
aparece en el ET provenga por el camino de la actividad convencional, siendo
las partes sociales contratantes las que dispongan si acogerse a un sistema o a
otro, en la medida que una u otra epcién serd compensacién de otras estipu-
laciones y en que las exigencias més o menos garantistas tendrén o no sentido
segiin la estructura empresarial o sectorial de que se trate.

V. Las politicas sindicales y empresariales en materia de
clasificacién profesional

Constituyendo la clasificacién profesional un procedimiento de atribucién
al trabajador de una cualificacién objetiva o categoria determinada en 1a em-
presa y en el seno del mercado de trabajo, resulta innegable su significacién
colectiva y el interés que presenta para las representaciones profesionales. A
Ia hora de enfrentarse con la influencia que los sistemas de clasificacién profe-
sional ejercen sobre las organizaciones representativas, es preciso distinguir
dos aspectos: en primer término, el “macro”, que hace referencia a las ten-
dencias sindicales frente a Ias modificaciones del mercado de trabajo ¥y, ense-
gundo lugar, el aspecto “micro” refrido a lasinnovaciones organizativas y tec-
nolgicas en el interior de la empresa.

A) Las tendencias frente a las modificaciones del mercado de trabajo

La actual segmentacién del mercado de trabajo, caracterizada por la con-
solidaci6n de nuevos grupos profesionales y 1a aparicién de férmulas atipicas
de trabajo subordinado, impone un replanteamiento del rol tradicional del
encuadramiento profesional respecto de la representacién sindical.

El panorama comparado, en atencién a los distintos ordenamientos consi-
derados en el Seminario, ofrece como regla general 1a existencia de afiliacio-
nes sindicales diferenciadas para ciertas agrupaciones profesionales. Esta
pauta, sin embargo, requiere dos matizaciones: de un lado, que no todos los
Brupos o categorias profesionales participan de este tratamiento, sino tnica-
mente aquellos que presentan caracteres peculiares en el interior de la organi-
zacién productiva; de otro, que se dan dos formas de sindicacién diferencia-
da, sea mediante Ia habilitacién legal expresa, sea a través de su consolidacién
en la practica. En la medida en que los diversos ordenamientos presentan
ciertas particularidades de interés, conviene realizar una descripcién abrevia-
da de los mismos.

Enla Repiblica Federal Alemana (Daiibler), existe sindicacién diferencia-
da paralos tres grupos reconocidos de “obreros”, “empleados” y “cnadros su-
periores”, este tltimo, ademds, con distinta representacién colectiva en la
empresa. :
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En Francia (Jeammaud/Le Friant), la distincién sindical unicamente se re-
conoce para una de las categorias previstas legalmente: los “cuadros superio-
res”, que cuenta con una organizacién sindical especifica desde 1936 (Confé-
dération Générale des Cadres, CFE-CGC) y con instituciones representativas
del personal en el seno de la empresa; las otras dos categorias legales no han
obtenido autonomia sobre representacién sindical,

En Italia (Chezzi, D*Antona), al igual que en la sitnacién francesa, solo los
“cuadros superiores” tienen un tratamiento sindical separado, encontrando-
se afiliados a sindicatos de oficio que se integran en una Confederacién espe-
cifica (Confederazione Dirigenti di Azienda, CIDA). Por el contrario, la his-
térica distinci6n entre “obreros” ¥ “empleados” no se ha reflejado sobre lare-
presentacién sindical, aunque existen crecientes presiones de grupos concre-
tos (empleados con funciones directivas ¥ técnicos), para obtener una repre-
sentacién sindical y una negociacién colectiva diferenciadas. Los “cuadros in-
termedios” disfrutan de un status particular, al poderse afiliar a sindicatos
profesionales de esta categoria o alas Confederaciones sindicales, pero su as-
piracién de obtener una representacion sindical auténoma a semejanza de los
“cuadros superiores” no se ha consolidado ante la actitud empresarial de ne-
gociar con los tradicionales interlocutores sociales (Las Confederaciones Sin-
dicales).

" En Gran Bretafia (Wedderbyrn), pese a que la distincién entre white collar
y blue collar es una clasificacién social ¥y no legal, existe una distinta afiliacién
sindical a la Confederacién de Sindicatos {Trades Unions Congress-TUC),
que puede realizarse a través de sindicatos especificos de esta categorfa o en
Secciones especiales de los sindicatos generales.

En el caso de Espania (Oj eda), hay que considerar dos planos: en primer lu-
gar, el de la representacién unitaria en la empresa, donde el legislador reco-
noce la distincién “obrero-empleado” al establecer distintos colegios electo-
rales (art. 71.1 del Estatuto de los Trabajadores). La diferenciacién de repre-
sentaciones en el seno de Ios Comités de Empresa obedece a la existencia de
intereses especificos en cada uno de los grupos representados. De otra parte,
¢l nivel de 1a representacién sindical se orienta en una doble direcci6n: mien-
tras que los “empleados” se han encuadrado en las Confederaciones sindi-
claes “obreras”, los “cuadros” ¥ los técnicos se estdn organizando en sindica-
tos de oficio y negociando los denominados “eonvenios colectivos de franja”;
en la incierta evolucién de estos sindicatos gremiales se aprecia, no obstante,
un cierte proceso de convergencia con las Confederaciones tradicionales.

La existencia de sindicatos diferenciados para grupos profesionales deter-
miandos, en los términos expuesto, ha dado lugar a un importante debate
tebrico interpretado en términos de conflicto de clase (Wedderburn), y cons-
tituye un ejemplo relevante del refle jo de la estratificacién social sobre el en-
cuadramiento profesional. Esta relacién se aprecia, por ejemplo, en el reco-
nocimiento juridico de los “cuadros™ franceses, cuya aparicién es el resultado
de un movimiento orientado ala restauracion de la posicién de un determina-
do grupo social (Jeammaud/Le Friant). La distincién sindical se ha justificado
en las peculiaridades de esta categoria de trabajadores subordinados, debido
a la “sensibilidad” de sus funciones ¥ a su particular posicién en el seno de 1a
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empresa (Chezzi). Precisamente, la ausencig de estzfls cgract?rfsticas ha dcte'r-
minado el cuestionamiento del encuadranpento sindical, incluso su propia
existencia como categoria profesional, d.e C1ertos grupos con pretensiones de
autonomia como €l de los quadri en Italia (D‘Antonzf). o )

Interesa destacar, asimismo, que en ocasiones' I‘a smdxcacn(?n @ercnmada
se ha impuesto por oposicién a determinadas polmc_:as de Jos sindicatos gene-
rales, consideradas lesivas por ciertos grupos profc§1onales. Esta csuna de }as
razones que determinan la aparicién de la categoria legal de los ‘ cqadr_os in-
termedios” en Italia (Ghezzi), asi como del incremento de a afiliacién de los
white collar a sindicatos especificos en Gran Bretafia (Wedderburn).

En cuanto a las formas de trabajo “atipico”, el problem'fl noes d.e.repfesen-
tacién sino de protecci6n sindical. La estrategia empresarial de_utxhzac:én d'e
férmulas de empleo flexible o marginal ha ocasif)nadg un cambio en las trafix-
cionales posiciones sindicales respecto de la clasificacin profesional. Lossin-
dicatos se han limitado & aceptar las restricciones en el segmento debxhtad_o
del mercado de trabajo, a cambio de mantener la proteccién del etppleo Sl‘dl-
nario. Esta respuesta sindical, de circunscribir su ‘tutela al der‘lommacl_o tra-
bajo niticleo” (core labour) frente al “trabajo marginal” (marglm’:l lahoqr)., .ha
provocado una mayor fractura del mercado del empleo y acentiia las divisio-
nes entre los distintos grupos de trabajadores (WEDDERBURN). _

B) Las tendencias frente a las innovaciones organizativas y tecnoldgicas

Las tendencias que se acaban de apuntar respecto del mercado de trabajo
ex1erno se encuentran, también, dentro de la empresa. En e'su? caso, la rece-
sién econdmica y el desarrollo de las nuevas tecnollogia's delimitan una e‘s‘tra-
tegia sindical de “flexibilidad negociada” frente al interés empresarial dé “fle-
xibilidad funcional. _

La flexibilidad “funcional” entendida como una adaptacu‘.’!n permanente
del contrato individual de trabajd a las innovaciones organizativas, se on‘enta
a asegurar la polivalencia y la flexibilidad de las tareas (Wefiderbun:, D A_Ln-
tona); se produce una “movilidad horizontal”, pero tambi¢n una “efectiva
movilidad vertical” (Carinci) que puede satisfacer el interés en la carrera pro-
fesional de los trabajadores. o

El escenario natural de estas innovaciones organizativas es la empresa por-
que ofrece mayor capacidad de control del sindicato sobre lla_orgamzacgén del
trabajo. El papel sindical est4 sometido a un proceso df: revisién en Italia don- -
de, a despecho de la tradicional marginacién del sindicato dc. 1a esfera de de-
cisién del empleador, se estdn registrando casos fie colabqramén entre dmbos
para efectuar concesiones en materia de ﬂexnbﬂ}dad (D‘Antona)._

Esta flexibilidad “negociada” se verifica también en Gran Bre?ana, através
de determinados acuerdos nacionales y a nivel de empresa suscritos por algu—
nos sindicatos. No conviene olvidar, sin embargo, que est.a férmula ha sido
normalmente utilizada por los sindicatos “gremiales” de white collar acompa-
fiados de acuerdos de “paz” y de “seguridad sindical” para proteger las fun-
ciones de su grupo profesional, lo que ha supuesto un elemento importante de
conflictividad entre los sindicatos implicados (Wedderburn).
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tendenci i i i
cia defensiva en torno a Ing “categorias profesionales” y frente a ]a ten-

dencia empresarial de adaptaci6n organizati
, 1 gantzativa sobre los “grupos profesions.
les” previstos en el Estatuto de los Trabajadores. grpos profesiona

NOTAS

1. Este es el caso francés, donde, amén de log criterios
por callﬁtfar como laboral (sin necesidad de constata
1a prestacién de ios representantes de comercio, los p

tas JEAMMAUD/LE

generales, el legislador ha optado
r l:a existencia del criterig general)
eriodistas profesionales o Jog artis-

un bervidero de actividades Ppugnan por entrar ysalir, ylaj
Intentan ordenar el maremagnym” (CIEDA). '

no regul?do por c‘st‘e Real Decreto o Por pacto entre lag Partes, se estard a o dispuesto
en la legislacion civil o mercantil y a sus principios generales”

6. Las caracterfsticas profesionales del trabajador

7. “dRaealments? ¢ puede haber ninguna duda sobre que se espera que un trabajador se
aC pte €l mismo a los nuevos métodos y técnicas introducidas enel curso de suempleg”
(¢ mswell_cf Board of Inland Re\tenue). Esta misma sentencia hace referencia al deber
empresarial de procurar a) trabajador alguna Preparacién previa N'EDDERBURN)
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También llamados polivalentes (CARINCI), Para este autor, este fenémeno tiende a
ser favorecido en la praxis empresarial y en la misma contratacién colectiva dado que
en ello tienen interés las dos partes: una mayor fexibilidad ¥ una menor reiteracién de
las tareas. Sin embargo, debe tener una justificacién dentro de Ia organizacién empre-
sarial, no debiendo ser una argucia dirigida 2 permitir la utilizacién del trabajador en
tareas totalmente distintas entre si, que supondrian la actividad de varios trabajadores.

. La posibilidad empresarial de proceder a novaciones supone animar a una de las partes

a sacar ventaja del débil mercada de trabajo a través de “estrategias™ de flexibilidad la-
boral (WEDDERBURN).

La modificacién procederia nell‘interesse de! trabajador. Hay que proceder a unainter-
pretacitn de la norma conforme a los intereses sustanciales en juego y al resoltado que
la misma quiere realizar. La norma intenta proteger Iz posicién profesional del trabaja-
dor, no en abstracto, sino en cuanto referible en una determinada estructura. En tal
caso, no se excluye la variazione consensuale respecto de tareas o posiciones que hayan
devenido imposibles ya por invalidez no culpable o por modificaciones objetivas de la
organizacion, De todas maneras, hay que examinar Ia existencia dentro de la concreta
coyuntura de vias racionales alternativas, como pueda serlo la misma reconversion pro-
fesional del trabajador (CARINCI).

En teorfa, ésta seria la misma situacién en la R.F.A,, peroIa aplicaci6n del instituto de
la novaci6n hace ilusorio el intento limitativo.

La tutela est4tica de la posicién profesonal tiene sentido mientras la estructura empre-
sarial es relativamente estable y carece de 16gica ceando la innovacidn requiere unas ha-
bilidades, que, eventualmente, deben ser creadas a través de Ia formacidn profesional.
La tutela rigida, mientras no puede impedir la descualificacitn tecnoldgica (por ejem-
plo: la automatizacidn o la informatizacion tracn consigo que algunas o todas las funcio-
nes realizadas por un cierto trabajador pasen a las miéquinas) acaba por obstaculizar la
Gnica respuesta posible a procesos de este tipo: la recualificacién para desarrollar tareas
totalmente nuevas, aunque ello comporte la pérdida de la experiencia y de las habilida-
des adquiridas en las precedentes actividades (D'ANTONA),

Si en periodo de crecimiento econémico la rigidez en el uso de la mano de obra ha po-
dido ser defendida, mds que por razones de tutela contra los arbitrios en la gestién de
la mano de obra, también como potencial incentivo a la ocupacidn, la crisis productiva
ha aumentado los motives de critica y las dificultades aplicativas, ya que estd vaciando
el sentido interno de la norma (CARINCI).

LISO refiere la equivalencia 2 un juicio empfrico a aplicar teniendo en cuenta la conere-
ta situaci6n de la organizacién empresarial ¥ los intereses de las partes, de modo que se
puedan considerar equivalentes ciertas tareas en uga organizacién concreta y no en
otras. Por su parte MENGONI ha sostenido que el trabajador debe desarrollar, sobre
la base del contrato, no sélo las tareas para las que ha sido contratado o las afines a la
misma, sino también otras tareas que, a través de una adecuada formacién, est4 en con-
diciones de realizar, porque todas son equivalentes respecto de las funciones contrata-
das a través de una integracién legal del contenido original del contrato (ambos autores
citados por D'ANTONA).

Sin embargo, los estudios de relaciones industriales confirman que la introduccién de

delimitacién del objeto contractual en razén de las finalidades de la produccitn even-
tualmente discutidas y aceptadas colectivamente por los trabjadores (grupos de pro-




140 Félix Salvador Pérez y Antonio Santana Gémez

16. VALDES DAL-RE ha sefialado el agudo interés empresarial respecto de la flexibii-

dad profesional, siendo la actitud sindical totaimente defensiva ante una movilidad fun-
cional incontrolada,
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