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LA MOVILIDAD FUNCIONAL COMO MEDIDA
DE FLEXIBILIDAD INTERNA: CLASIFICACION
PROFESIONAL, POLIVALENCIA Y CAMBIOS FUNCIONALES

Micuer ANGEL ALMENDROS GONZALEZ

Catedrdtico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad de Granada

1. LA FLEXIBILIDAD INTERNA COMO TENDENCIA EVOLUTIVA DEL DERECHO DEL
TRABAJO

Por las sucesivas reformas laborales se evidencia una clara apuesta normativa por las me-
didas de flexibilidad interna frente a las medidas de flexibilidad externa. Y una de esas medidas
paradigmaticas de flexibilidad interna lo constituye la movilidad funcional, institucion que es
precisamente objeto de andlisis por este estudio. Pero antes de su anilisis especifico conviene
definir el contexto normativo en el que se encuadra.

El actual modelo legal de flexibilidad interna ha sido fruto de sucesivas reformas norma-
tivas (sobre este tema, vid. ALMENDROS GONZALEZ, 2013, pp. 771 a 815). La tltima reforma
laboral, la propiciada por el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas ur-
gentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién
del mercado de trabajo, no incide directamente en la movilidad funcional como medida de
flexibilidad interna, ni en otras instituciones que la condicionan, como la clasificacién profe-
sional o la polivalencia funcional, aunque si sobre otras como la suspensién del contrato de
trabajo por circunstancias econémicas, técnicas, organizativas o de produccion (y el facilitar la
tramitacién de los conocidos ERTE), como alternativa al despido.

Por tanto, el marco normativo de las medidas de flexibilidad interna, y mds concreta-
mente de las medidas de flexibilidad funcional, quedé configurado, sin més modificaciones
de relevancia, por la reforma laboral de 2012. De este modo, el Real Decreto-Ley 3/2012,
de 10 de febrero, y la correspondiente Ley 3/2012, de 6 julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral, consolidé el actual modelo de flexibilidad interna. No obstante,
las medidas de flexibilidad interna no son, en absoluto novedosas, sino que se enmarcan en
una tendencia que presenta una misma linea de continuidad desde hace ya bastantes afios. En
realidad desde que comienza a cuestionarse el modelo de produccién taylorista o fordista como
paradigma técnico-productivo se aprecia una mayor demanda de flexibilidad en la gestién de
la mano de obra. Por eso, desde hace afios, décadas, y en particular y de forma mds acentuada,
desde la importante reforma de 1994, la finalidad explicita que han perseguido las sucesivas
reformas laborales es la de posibilitar y favorecer la flexibilidad interna en las relaciones de
trabajo. Desde esta perspectiva, se viene achacando a nuestro sistema de relaciones laborales
y al marco juridico e institucional que lo sustenta cierta rigidez. Inmediatamente antes de la
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reforma laboral de 2012, tanto el Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio, y la correspon-
diente Ley 35/2010, de 17 septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de
trabajo; como el Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 junio, de medidas urgentes para la reforma
de la negociacién colectiva, habian incidido de forma relevante en la configuracidn del actual
modelo de flexibilidad interna.

Pero lo mads relevante es que tales medidas ya no se fundamentan directamente en la
necesidad, per se, de una mayor flexibilidad interna, demandada del lado empresarial desde
siempre, sino en la necesidad de una mayor flexibilidad interna para poder mantener el nivel
de empleo y evitar la destruccién de puestos de trabajo. De este modo, la flexibilidad interna
deja de ser un fiz en si mismo y se convierte en un medio, en un instrumento puesto al servicio
del objetivo de conservacién de los actuales puestos de trabajo. Es mds, se configura no como
un simple medio, sino como la alternativa a la destruccion de empleo. Asi no es de extrafar que
la Ley 3/2012, manifestara que lo que perseguia promover la flexibilidad interna en las empresas
era fortalecer los mecanismos de adaptacién de las condiciones de trabajo a las circunstancias
concretas que atraviese la empresa, como alternativa viable a la destruccién de empleo.

De esta manera, se optaba por la flexibilidad interna en lugar de la flexibilidad externa
(o de salida). La dialéctica entre flexibilidad interna y flexibilidad externa se ha configurado
asi como una dialéctica entre medidas de adaptacién de las condiciones de trabajo a situacién
de la empresa en un cambiante contexto de mercado, econémico, tecnolégico, organizativo o
productivo, que garantizan el mantenimiento del empleo y medias de destruccién de empleo.
Por eso, no es de extrafiar que las propias normas reformadoras hayan calificado a las medidas
de flexibilidad interna como «mecanismos alternativos mds sanos», como «una alternativa po-
sitiva frente a las medidas de flexibilidad externa» (como decia la Exposicién de Motivos de la
Ley 35/2010), y que incluso «el impulso a las medidas de flexibilidad interna como alternativa
a las extinciones» se considere como una de las principales aportaciones del Real Decreto-ley
32/2021 (que, como sefiala en su Exposicion de Motivos, achacaba a la anterior regulacién una
«insuficiente utilizacion de los mecanismos de flexibilidad interna como medidas de adapta-
ci6n, alternativas mds eficientes y de menor coste social que las reducciones de plantilla o el
recurso a la contratacién temporal»).

Por otro lado hay que subrayar que no solo el marco legal tiene como objetivo potenciar
las medidas de flexibilidad interna, la negociacién colectiva también muestra esta preferencia
por la flexibilidad interna (y dentro de ella, la flexibilidad funcional) como alternativa a la fle-
xibilidad externa. En este sentido, fue bastante expresivo el Acuerdo de 23 de mayo de 2013 de
la Comisién de Seguimiento del I AENC sobre la ultraactividad de los convenios colectivos
(BOE de 30 de mayo de 2013), en cuyo punto 2.° del Anexo manifiesta que «para evitar la
aplicacién de mecanismos de flexibilidad externa», los convenios colectivos «han de procurar
los mecanismos de flexibilidad interna», a efectos de que «el tiempo de trabajo, la clasificacién
profesional, las funciones y el salario, entre otras condiciones, tengan la necesaria adaptabili-
dad a las necesidades e intereses de los trabajadores y empresarios, con la participacién de la
representacion legal de los trabajadores en los distintos procesos de adaptacién».

2. FLEXIBILIDAD INTERNA NEGOCIADA VERSUS FLEXIBILDAD INTERNA UNILATERAL

Otro elemento que ha caracterizado y definido nuestro modelo de flexibilidad interna es
su caracter pafmda o consensuado por la autonomia colectiva. Lo que subyace en dltima instancia
a este modelo es la idea de «equilibrio». Y el conseguir un adecuado eguilibrio en la flexibilidad
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interna no se consigue mds que con la participacién de los interesados y afectados, mediante la
negociacién colectiva. En ningtin caso, de manera unilateral. Por ello, «la negociacién colectiva
asume una predominante fincidn instrumental al servicio de la flexibilidad interna» (MoLERO
MARANON, p. 320). Asi, se ha consolidado un modelo de flexibilidad pactado colectivamente
en el 4mbito empresarial.

De este modo, las reformas de 2010 y 2011 reforzaron el caricter negociado de la flexi-
bilidad interna. En particular, la reforma de la negociacion colectiva de 2011 profundizé en
esta promocion de la flexibilidad interna negociada al forzar su incorporacién como contenido
minimo de todo convenio colectivo. De este modo, establece como contenido necesario de los
convenios el establecimiento de medidas para contribuir a la flexibilidad interna en la empresa,
lo que entiende que favorecerd su adaptabilidad a los cambios que se produzcan en las condi-
ciones del entorno econémico y social, flexibilidad que, para garantizar su equilibrio, deberd
ser negociada con los representantes de los trabajadores. Por eso, el reformado articulo 85.3
del TRET exigi6é durante unos meses, hasta la reforma de 2012, que los convenios colectivos
expresaran como contenido minimo (h) las medidas para contribuir a la flexibilidad interna en
la empresa, y entre otras, /os pracedimientos y los periodos temporales de referencia para la movilidad
funcional en la empresa. Tales previsiones legales, que pretendian fomentar la negociacién de
medidas de flexibilidad interna, desaparecieron con la reforma de 2012, con lo que se produjo
un cierto debilitamiento de la flexibilidad negociada frente a flexibilidad unilateral del em-
presario, o lo que es lo mismo, un debilitamiento de los mecanismos de negociacién colectiva
de la adaptabilidad de las condiciones de trabajo a favor de la ampliacién legal de los espacios
de decisién unilateral del empleador (vid. RoDRiGUEZ-PINERO ¥ BRAVO FERRER, VALDES
DaL-Ri y Casas BaamonDE, pp. 3 y 24; Bavros Grau, p. 231; y MarTinNEz Barroso, pp.
88 y 89). Con esta tiltima reforma tiene lugar un. En suma, la flexibilidad interna negociada
o pactada se ha visto limitada, desincentivada, recortada, o al menos, es ahora menos visible.

En cualquier caso, y con independencia del reconocimiento legal expreso de que las medi-
das de flexibilidad interna sean pactadas o fruto de acuerdo entre trabajadores y empleadores,
la negociacién colectiva continda siendo el instrumento mds adecuado y equilibrado para
introducir medidas flexibilizadoras en el 4mbito de las empresas. Ademis, todavia la regula-
cién legal de los mecanismos de flexibilidad interna y de adaptabilidad de las condiciones de
trabajo, y en particular las medidas de flexiblidad funcional (clasificacién profesional, poliva-
lencia funcional y movilidad funcional) se siguen vinculando fundamentalmente a procesos
de negociacion colectiva.

Los propios interlocutores sociales son conscientes de la responsabilidad que asumen en
relacién con la aplicacién de medidas de flexibilidad interna. Un simple andlisis de los grandes
acuerdos interconfederales constata su apuesta clara por la flexibilidad interna negociada (Al-
mendros Gonzalez, 2013). Ello ya se evidenciaba, con el objetivo de potenciar un empleo mds
productivo, en los tltimos Acuerdos Interconfederales sobre Negociacién Colectiva (desde el
de 2003 hasta el de 2007). También con los sucesivos Acuerdos sobre el Empleo y la Negocia-
cién Colectiva (AENC). En particular, respecto a la flexibilidad funcional, el I Acuerdo sobre
el Empleo y la Negociacién Colectiva para 2010, 2011, 2012 (I AENC), pretendia avanzar
conjuntamente hacia una clasificacién profesional y unas estructuras profesionales basadas
en grupos profesionales, potenciar «la movilidad funcional, como instrumento de adaptacién
interna, vinculada a la clasificacién profesional y los procesos formativos correspondientes» y
las «modificaciones en la organizacién del trabajo derivadas de procesos de innovacién y de
cambios tecnolégicos».
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Por su parte, el I Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva para 2012, 2013 y
2014 (IT AENC), consideraba que los convenios debian incorporar la flexibilidad interna como
contenido minimo «evitando el recurso al despido» y que el convenio colectivo es el espacio
adecuado para ordenar el uso flexible de elementos como el tiempo de trabajo y la movilidad
funcional en un sentido complementario a las previsiones legales, de forma que «su regulacién
convencional desincentive el uso de la extincién de la relacién laboral como instrumento para la
adecuacion de la capacidad productiva al ciclo». Una de las tres lineas de actuacién prioritarias
que proponia era en materia de flexibilidad funcional (funciones). Dentro de esa flexibilidad
funcional se distingufan dos niveles: la flexibilidad ordinaria y la flexibilidad extraordinaria
temporal. En cuanto a la flexibilidad ordinaria, el punto de partida era el que los convenios
colectivos deberian promover los sistemas de clasificacién profesional mediante grupos profe-
sionales y divisiones funcionales, concretando los procedimientos de adaptacién en el caso de
estar todavia rigiéndose por categorias profesionales (con ello, no se hace mds que continuar en
la misma linea marcada por los anteriores Acuerdos Interconfederales). Ello tenia importantes
implicaciones con aspectos formativos (referencias formativas en relacién con la clasificacién,
movilidad, promocién y planificacién de carreras), pues no hay que olvidar que la formacién
y el desarrollo de las competencias profesionales es también un objetivo compartido por tra-
bajadores y empresas para responder conjuntamente a las necesidades de mejorar la capacidad
de adaptacién y empleabilidad. Por otro lado, el Acuerdo consideraba necesario potenciar la
movilidad funcional como mecanismo de flexibilidad interna y de adaptacién por parte de las
empresas, fijando formulas dgiles de movilidad funcional. Asi, se consideraba que la movilidad
funcional en el seno de la empresa no deberia tener otras limitaciones que las exigidas por
la pertenencia al grupo profesional o, en su caso, por las titulaciones requeridas para ejercer
la prestacién laboral. Por tanto, se acordaba no considerar la categoria profesional a efectos
de movilidad funcional. Por dltimo, respecto a la polivalencia funcional solo se manifestaba
una vaga referencia: que los convenios colectivos y acuerdos de empresa deberian analizar la
polivalencia funcional, y sus efectos en materia retributiva. Por lo que respecta a la exibili-
dad extraordinaria temporal, el Acuerdo consideraba necesario aportar criterios para que los
convenios colectivos consideren un mayor nivel de flexibilidad que de respuesta a necesidades
empresariales temporales de movilidad funcional mayores (que las propias de la flexibilidad
ordinaria). A tales efectos los convenios colectivos contemplarian que la movilidad funcional
temporal para la realizacién de funciones distintas a las pertenecientes al grupo profesional
podré ordenarse si existiesen razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién que
las justifiquen (conforme sefiala el articulo 41.1 del TRET), y durante el tiempo necesario para
su atencién, sin que pueda superar seis meses en un afio u ocho meses en dos afios. En tal caso,
el empresario deberd informar de esta situacién con la méxima celeridad a la representacion
de los trabajadores. En caso de desacuerdo intervendria la Comisién Paritaria ¥, en su caso,
los servicios de mediacién y arbitraje. No obstante, esta movilidad respetaré los «derechos de
las nuevas funciones» salvo que sean inferiores, en cuyo caso se mantendra la retribucién de
origen, y debiera garantizarse la informacién, idoneidad y formacién sobre las nuevas funciones
y ¢l respeto a la dignidad personal y al desarrollo profesional. Y por tltimo, si la movilidad
funcional es superior al periodo indicado se regiria por el acuerdo entre las partes o, en su
defecto, por las reglas del articulo 41 del TRET.

Finalmente, el IIT Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2015, 2016 y 2017
(III AENC), expresamente prorrogado por el TV Acuerdo para el Empleo y la Negociacién
Colectiva 2018, 2019 y 2020 (IV AENC), consideraba en su Capitulo I1.3 (Formacién y cua-
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lificacién profesional) como prioritaria la formacién en relacién con la clasificacién, movilidad,
promocién y planificacién de carreras (j). Por otro lado reconoce expresamente (Capitulo IV)
que el convenio colectivo es el instrumento adecuado para articular el uso flexible en la empresa
de elementos como la movilidad funcional, respetando las previsiones legales y con las debidas
garantias para empresas y trabajadores. A estos efectos los convenios sectoriales deberdn pro-
piciar la negociacién en la empresa, a iniciativa de las partes afectadas, de jornada, funciones
y salarios, «por ser el dmbito mds adecuado para configurar estos conceptos, potenciando la
intervencién de las secciones sindicales, ello sin perjuicio de otras alternativas complementarias
a los convenios de empresa, como son los acuerdos o pactos de empresa suscritos por sujetos
legitimados en el articulo 87.1 del ET». En particular, respecto a la clasificacién profesional y
la movilidad funcional, recuerda que los convenios colectivos deberdn establecer sistemas de
clasificacién profesional de los trabajadores por medio de grupos profesionales, fijando los procedi-
mientos de adaptacién para el caso de que la clasificacion siga siendo en categorias profesionales.
Asimismo deberan «potenciar instrumentos dgiles para que la movilidad funcional opere como
mecanismo de flexibilidad interna y de adaptacién por parte de las empresas, respetando en todo
caso los derechos y garantias de los trabajadores y sus representantes». Para ello, la movilidad
funcional no debiera tener otras limitaciones que las exigidas por la pertenencia al grupo profe-
sional o, en su caso, por las titulaciones requeridas para ejercer la prestacién laboral. No obstante,
los convenios colectivos podrin prever la realizacién de funciones distintas a las pertenecientes al
grupo profesional cuando concurran razones técnicas u organizativas que lo justifique, segiin se
definen en el articulo 41.1 del ET, y durante el tiempo necesario, sin que pueda superar seis
meses en un afio u ocho meses en dos afios, debiendo el empresario informar de esta situacién
con la maxima celeridad a la representacién de los trabajadores. La movilidad respetard los dere-
chos correspondientes a las nuevas funciones salvo que sean inferiores, en cuyo caso se mantendrd la
retribucién de origen, sin que puedan invocarse causas de despido objetivo por ineptitud sobre-
venida o falta de adaptacién en estos supuestos. Asimismo operarén las cldusulas de ascenso y las
retributivas, en su caso, en los términos previstos en el ET. En todos los supuestos de movilidad
funcional deberd garantizarse la informacién, idoneidad y formacicn sobre las nuevas funciones y
el respeto a la dignidad personal y al desarrollo profesional. Por otro lado, recuerda el III AENC
que «los convenios colectivos y acuerdos de empresa podrén abordar la polivalencia funcional
y sus efectos en materia retributiva». Y finalmente (Capitulo IL.6), recuerda la necesidad de
incluir criterios en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, a tener en
cuenta en la negociacién colectiva especificamente en relacién con la clasificacién, promocién
y formacién y de eliminar las denominaciones sexistas en la clasificacién profesional.

3. LA FLEXIBILIDAD FUNCIONAL

Una de las medidas paradigmaticas de la flexibilidad interna es la movilidad funcional, y
con cardcter més general, la adecuacién de las funciones y tareas que configuran la prestacién de
servicios del trabajador a las necesidades productivas de la empresa. Se trata de la flexibilidad
funcional, esto es, de mecanismos encaminados a facilitar la asignacién y cambio de funcio-
nes. Precisamente, la regulacién legal de estas instituciones, actualmente conformados por
los articulos 22 (sobre clasificacién profesional y grupos profesionales, asi como polivalencias
funcionales), 39 y 41 (sobre las diversas manifestaciones de movilidad funcional) del TRET
inciden conjuntamente en esa flexibilidad funcional. No obstante, hay que destacar cémo la
incidencia de la flexibilidad funcional es doble, reforzada: 1) en el momento inicial de la de-
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terminacidn funcional (clasificacién profesional y polivalencia funcional, que no constituyen en
sentido estricto ejercicio de us variandi empresarial, pero si que lo condicionan y delimitan); y
2) en el momento posterior de modificacion funcional (movilidad funcional y sustancial). Como
ya pusimos de manifiesto (ALMENDROS GonzAvLez, 2012, p. 119), en su momento pasaron
mds desapercibidas las reformas legales que incidian en la flexibilizacién de los mecanismos
de determinacién inicial de las funciones que configuran el contenido de la prestacién de
servicios, que las que inciden en la flexibilizacién de los mecanismos modificativos de las
funciones, entendidos como mecanismos adaptativos que introducen flexibilidad interna &
posteriori, variando las funciones inicialmente establecidas, como la movilidad funcional. Pero
flexibilidad funcional también exige la introduccién de medidas que afectan a instituciones
que permiten una mayor flexibilidad # priori, de manera anticipada e inicial, como son la cla-
sificacién profesional y la polivalencia funcional.

3.1. Clasificacién profesional

La clasificacién profesional constituye el presupuesto de la flexibilidad funcional. El sistema
de clasificacién profesional es definido por la negociacién colectiva como «la ordenacién juri-
dica por la que, con base técnica Yy organizativa, se contempla la inclusién de los trabajadores
en un marco general que establece los distintos cometidos laborales, precisando que dicho
«sistema de clasificacién profesional seré la base sobre la que se regulari la forma de llevar a
cabo la movilidad funcional y sus distintos supuestos» (por ejemplo, el articulo 17 del Convenio
Colectivo del Sector de Radiodifusién Comercial Sonora, BOE de 28 de enero de 2022). De
este modo, la institucién laboral a la que se responsabiliza de la rigidez o flexibilidad con que
se definen las tareas y funciones que configuran la prestacién de servicios del trabajador es la
clasificacién profesional (vid. ALMENDROS GonzALez, 2013). Los sistemas clasificatorios que
utilizan como elemento clasificatorio el «grupo profesional» son mucho mis flexibles funcio-
nalmente que aquellos otros que utilizan la «categoria profesional», y por tanto, facilitan en
mayor medida la adaptabilidad de la prestacién de servicios a las necesidades empresariales sin
salirse del marco del ejercicio ordinario del poder de direccién. En otras palabras, los sistemas
clasificatorios grupales, basados en la profesionalidad de los trabajadores, son mucho mis
flexibles funcionalmente que los categoriales, basados en la descripcion pormenorizada de las
actividades o funciones del trabajador (sobre la contraposicion entre sistemas clasificatorios
«profesionales» y «descriptivos», vid. VALDES DE La VEGa, p. 116).

Pues bien, es precisamente la negociacién colectiva quien tiene encomendada legalmente,
y en exclusividad, la competencia para definir el sistema clasificatorio aplicable (articulo 22.1
del TRET). Y, tal y como ya hemos sefialado, desde hace décadas viene siendo un objetivo
prioritario, compartido y consensuado por la patronal y las centrales sindicales, el de flexibi-
lizar la clasificacién profesional. Sin embargo, la renovacién de las estructuras profesionales,
la sustitucion de la categoria profesional por el grupa profesional y, en suma, la consecucién de la
pretendida flexibilidad interna mediante la definicion de sistemas clasificatorios grupales no se
ha conseguido de forma generalizada. Aun hoy encontramos que la categoria profesional estd
presente en los sistemas de clasificacién profesional de muchos convenios colectivos. Por ello,
ante la incapacidad de la negociacién colectiva para superar los sistemas clasificatorios cate-
goriales, considerados undnimemente como mucho mis rigidos, la reforma de 2012 pretendis
dar un impulso legal «definitivos para forzar a la negociacién colectiva suprimir la categoria
profesional de sus estructuras profesionales, estableciendo como tnico elemento clasificatorio
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posible al grupo profesional. Asi se rompi6 con la dualidad clasificatoria (grupo profesional-
categoria profesional) que venia avalada legalmente, y que habia permitido que fueran todavia
mayoritarios los sistemas clasificatorios categoriales en muchos sectores productivos.

En cualquier caso, el problema sigue estando, como antes, en la efectiva incorporacién
del modelo legal grupal a los convenios colectivos, esto es, en la misma flexibilizacién de la
clasificacién profesional en la negociacion colectiva. Para conseguir un modelo mds flexible
se ha comenzado cambiando el marco legal e institucional (articulo 22 del TRET), pero esto
debe tener un paralelo reflejo o traduccién en los contenidos de la negociacion colectiva. Y
precisamente, trasladar el sistema clasificatorio grupal que impone la norma estatutaria a la
negociacion colectiva, se estd revelando, como ya tuvimos ocasién de adelantar (ALMENDROS
GonzALEz, 2012, pp. 131-134) como una tarea dificil y complicada, a la que le cuesta vencer la
resistencia que ofrecen pricticas negociales y obsticulos estructurales. En tales casos en los que
la sustitucién en la negociacién colectiva de la categoria profesional por el grupo profesional es
problemitica y dificil, se corre el peligro de que la renovacién de las estructuras profesionales en
demanda de una mayor flexibilidad funcional se retrase y posponga continuamente, dejindolo
para otro momento para evitar asf situaciones de bloqueo. El legislador hubiera pecado de
ingenuo si pensaba que, simplemente y de forma automitica, la autonomia colectiva asumiria
inmediatamente el reto de clasificar al trabajador unicamente en virtud del grupo profesional
con la mera reforma del articulo 22 del TRET. Asi, los nuevos convenios colectivos que se
negociaran tendrian necesariamente que asumir dicho imperativo legal, y para los que estu-
vieran en vigor (no los nuevos) y todavia contemplaran sistemas clasificatorios categoriales, la
Disposicién Adicional 9.2 del Real Decreto-Ley 3/2012 preveia un plazo de adaptacién de los
convenios colectivos al nuevo sistema de clasificacién profesional grupal de un afio. Pero en la
negociacién colectiva la renovacién de las estructuras profesionales no es tan simple. No solo
es que transcurrido ese plazo de un afio no se hayan adaptado todavia los sistemas de clasifi-
cacién profesional en aquellos convenios colectivos con un tradicional sistema clasificatorio
categorial al nuevo modelo clasificatorio por grupos profesionales exigido legalmente, sino que
muchos de los nuevos convenios colectivos, negociados y publicados en la actualidad, siguen
clasificando profesionalmente mediante categorias profesionales.

Son todavia numerosos los convenios colectivos que clasifican a su personal segin la
funcién, de forma descriptiva, en virtud de categorias profesionales que expresamente definen.
Incluso muchas actualizaciones del sistema clasificatorio siguen recurriendo a la categoria
profesional. Por ejemplo, el Acta de 28 de enero de 2019 (BOE de 6 de mayo de 2021),
donde se aprueban definiciones de varias categorias profesionales, asi como la creacién de
otras nuevas, conforme a lo previsto por el articulo 9 del XI Convenio colectivo de la empresa
Fibrica Nacional de Moneda y Timbre-Real Casa de la Moneda, integra puestos de trabajo
en categorias profesionales recogidas en Convenio (de este modo, estudiadas las funciones del
Jefe de Area D, perteneciente a la Presidencia en la Direccién General, se ha comprobado que
se integra en la categoria de Jefe de Area C, nivel 13; y estudiadas las funciones que realizan
los Ingenieros de Proyectos, pertenecientes a I+D+i y Laboratorios, se ha comprobado que
se integran en la categoria de Ingeniero de Proyectos de I+D+i, nivel 15) y ademds define las
Categorias de Nueva Creacién: Técnico de Desarrollo de Documentos de Seguridad. Preimpresicn;
y Jefe de Equipo de Control Productive. Fibrica de Papel. Como ya tuvimos ocasién de poner
de manifiesto (ALMENDROS GoNzALEZ, 2012, p. 134), la reforma de 2012 no previé solucién
alguna para el caso de que los convenios colectivos mantengan o sigan definiendo ex novo
sistemas de clasificacién profesional categoriales.
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Fn otras ocasiones la renovacién de las estructuras profesionales, méds que real, es mera-
mente nominativa, cambiando simplemente la terminologia de los elementos clasificatorios
(utilizando una expresién alternativa a la de «categoria profesional»), pero manteniendo la
misma configuracién descriptiva de funciones caracteristica de las categorias profesionales. Se
trata de «renombrar» las anteriores «categorias profesionales». Asi, por ejemplo, los articulos
27 al 35 del Convenio Colectivo del Sector de Empresas de Seguridad Privada (BOE de 12
de enero de 2022), lo que antes denominaba «categorias profesionales» (jefe de primera, jefe de
segunda, oficial de primera, oficial de segunda, azafato/a, auxiliar, telefonista, programador de
ordenador, delineante, vigilante de seguridad, vigilante de explosivos, escolta, guarda, instructor,
encargado, ayudante-encargado, oficial de primera mecdnico-electrénica, oficial de segunda
mecnico-electrénica, oficial de tercera mecénico-electrénica, operador de soporte técnico,
conductor, ordenanza, encargado de almacén, etc.) ahora las llama «niveles funcionales».

Pero también es cierto que muchos convenios aprovecharon el impulso normativo para
renovar sus estructuras profesionales. Para ello, en la transicién de un modelo categorial a un
modelo grupal, fue necesaria la utilizacién de Cuadros o Tablas de equivalencia para la asimi-
lacién o integracién de las anteriores categorias en los nuevos grupos profesionales. Como
ejemplo ilustrativo de ello el Convenio Colectivo de Eroski (BOE de 26 de febrero de 2018),
que, tras considerar en su articulo 10.4 como funcién especifica de la Comisién Paritaria la
facultad de validar «la migracién a la nueva clasificacién profesional, prevista en las Disposi-
ciones Transitorias», reconoce en su articulo 15.1 (Reclasificacién Profesional) que los sistemas
de clasificacién profesional actualmente vigentes en las empresas del Grupo Eroski se adap-
tardn a la estructura profesional aqui establecida, aunque a titulo orientativo se establece en
la Disposicién Transitoria 1.2 una Tabla genérica de asimilacion de los puestos habituales en la
empresa al sistema de clasificacién establecido, a la vez que serdn objeto de confirmacién por
la Comisién Negociadora Tablas especificas de reclasificacion y asimilacion profesional. Mediante
las referidas Tublas de Reclasificacion se procede a la adaptacién de las antiguas categorias pro-
fesionales a los nuevos Grupos Profesionales, Puestos de Trabajo Tipo y Areas Funcionales
establecidas en el convenio.

Con la nueva definicién legal de grupo profesional, como una agrupaci6n unitaria de ap-
titudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion (funciones meramente
ejemplificativas) se consigue per se una mayor flexibilidad funcional. Ello se ve potenciado por
el hecho de que se renuncia a una exhaustiva definicién funcional del mismo y se procede en
cambio a definir competencias (en virtud precisamente de esas aptitudes profesionales, titula-
ciones y contenido general de la prestacién de la que habla la norma estatutaria). Con el grupo
se pretende revalorizar el aspecto subjetivo de la clasificacién profesional. Se pone mds el acen-
to en la aptitud profesional, en detrimento de las descripciones funcionales pormenorizadas
(que constituirfan el aspecto objetivo). De este modo, tal y como por ejemplo indica el citado
articulo 17 del Convenio Colectivo del Sector de Radiodifusién Comercial Sonora (BOE de
28 de enero de 2022), la asignacién de cada trabajador al grupo profesional correspondiente
serd el resultado de la conjunta ponderacién de los siguientes factores: a) formacién (titulacién
y especializacién); b) iniciativa; ¢) autonomia; d) responsabilidad; e) mando; y f) complejidad.

No obstante, la sustitucién de la tradicional categoria profesional por el nuevo concepto
de grupo profesional no es la Gnica medida de flexibilizacién de los sistemas de clasificacién
profesional en su crucial papel de determinacion de las funciones y tareas que debe desempefiar
el trabajador. Encontramos también el generalizado reconocimiento del cardcter enunciativo
y meramente ejemplificativo de los elementos clasificatorios y de sus posibles descripciones
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funcionales. Este principio de enunciatividad de los sistemas de clasificacién profesional es
expresamente reconocido por la negociacién colectiva. Por ejemplo, citado articulo 17 del
Convenio Colectivo del Sector de Radiodifusién Comercial Sonora (BOE de 28 de enero
de 2022) establece que «los grupos profesionales y dentro de ellos las divisiones por dreas de
actividad y las tareas o labores descritas en los mismos, no suponen la obligacién de tener
provistas todas y cada una de dichas labores que aqui se enuncian si la necesidad y el volumen
de la empresa no lo requiere. A estos mismos efectos, las labores descritas en todos y cada
uno de los grupos profesionales que siguen, tienen un caricter meramente enunciativo, no
limitativo, deben servir de referencia para la asignacién de puestos andlogos que surjan con
posterioridad como consecuencia de cambios tecnoldgicos». Este cardcter enunciativo de las
funciones y tareas de cada grupo profesional hace que el trabajador tenga que realizar también
cualquier otra fincidn auxiliar o suplementaria que esté relacionada con la clase de trabajo, la
aptitud profesional y la competencia profesional definida por su grupo profesional. Es el caso
del articulo 28 del Convenio Colectivo de Accepta (BOE de 30 de julio de 2020), que reco-
noce que «con cardcter general, la persona trabajadora desarrollard las funciones propias de
su grupo profesional, asi como aquellas suplementarias y/o auxiliares precisas que integren el
proceso completo del cual formen parte», por lo que, por ejemplo, la utilizacién de los medios
informdticos y de comunicacién para el desarrollo de las tareas que tengan asignadas tienen
cardcter de_funciones auxiliares, sin que su uso determine la adhesién a un grupo profesional
concreto. En este mismo sentido, el articulo 21 del Convenio colectivo de la Fundacién de
la Comunitat Valenciana Obra Social de Caja del Mediterrineo (BOE 8 de marzo de 2022)
dispone que las funciones descritas para cada uno de los grupos «son meramente enunciati-
vas, pudiendo asignarse funciones similares o accesorias a las descritas» y «a tal efecto por la
Direccién-Gerencia o la Direccién Técnica de la Entidad podran dictarse las instrucciones
oportunas que desarrollen y concreten lo sefialadon.

En ocasiones, para determinar las funciones y tareas del trabajador se utilizan otros ele-
mentos novedosos, alternativos a las categorias y grupos profesionales. Como ejemplo ilustra-
tivo, el Convenio Colectivo de Iberdrola Grupo (BOE de 2 de marzo de 2021), sin perjuicio
de la utilizacién de un sistema clasificatorio por categorias y grupos profesionales a otros
efectos, la identificacién de las funciones del trabajador tiene lugar mediante la asignacién de
una denominada ecupacion. En su articulo 10, tras reconocer que el personal «tendré definido
su trabajo en la organizacién por medio de la ocupacién», entiende por tal, por ocupacién «el
conjunto de funciones bisicas establecidas formalmente en la definicién del puesto base que
debe realizar todo el personal incluido en aquél, en los porcentajes de dedicacién descritos
en el estindar del puesto y que sirven para su valoracién». Asi, «las funciones definidas como
puesto base en cada ocupacién configuran el contenido de la prestacién laboral de la persona
trabajadora en virtud de su relacién de trabajo, permitiéndole llevar a cabo su participacién
en la misién asignada a la ocupacién dentro de la organizacién». Tales funciones han sido
definidas «relacionando las actividades o conjuntos de tareas necesarias para llevar a cabo la
citada prestacién laboral», teniendo en cuenta para ello «su responsabilidad o impacto en los
resultados, su complejidad o dificultad, su dificultad para ser delegadas y la dedicacién que re-
quieren». De este modo, como indica el articulo 11, el puesto base y sus funciones «constituyen
la esencia de la ocupacién y la caracterizan y diferencian de otras ocupaciones» y «dentro de una
misma ocupacién pueden coexistir funciones propias de distintos grupos profesionales». De
esta manera alternativa, se introduce flexibilidad funcional en el inicio, en el momento mismo
de configurarse de la prestacién de servicios del trabajador. Asi, en su articulo 12 sefiala que
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la valoracién de ocupaciones se realiza mediante la técnica denominada asignacidn de puntos
por factores, de conformidad con el Manual de Valoracién de referencia, que «la Direccién de
la Empresa facilitard a todo el personal la definicién de la ocupacién que ha servido de base
para su calificacién, asi como las funciones bidsicas inherentes a la misma», y que «al efectuarse
la valoracién correspondiente a cada ocupacion, se determinard su inclusién en alguna de las
categorias de los Grupos Profesionales, establecidos en el articulo 9, segin las funciones que
resulten prevalentes y su escalén». Expresamente entiende que «son prevalentes las funciones
que, en su conjunto, constituyan la mayor dedicacién de la ocupacién». Tales ocupaciones, al
poder incluir funciones propias de varios grupos profesionales, constituyen una especie categoria
polivalente, 1o que nos ofrece la oportunidad de pasar al andlisis de la polivalencia funcional.

3.2. Polivalencia funcional

La polivalencia funcional también constituye una importante medida de flexibilidad
interna, que actia en el momento inicial de determinacién de las funciones del trabajador. Su
tinica referencia legal la encontramos en el articulo 22.4 del TRET, que se limita a reconocer
la posibilidad de acordar «la polivalencia funcional o la realizacién de funciones propias de
miés de un grupo» por parte del trabajador. La reforma normativa de 2012 incidi6 en esta
institucién tan sélo clarificando, a favor de los intereses empresariales, lo que siempre habia
sido una cuestién problemitica: la clasificacién profesional del trabajador polivalente, es decir,
la determinacién del grupo profesional en el que va a quedar encuadrado, y, entre otras cosas,
en virtud del cual se le va a retribuir. De esta manera, el articulo 22.4 del TRET se decanta
claramente por clasificar al trabajador por el eriterio temporal: «en virtud de las funciones que
se desempefien durante mds tiempo».

Aunque los AENC hacian una clara una llamada para que los convenios colectivos y
acuerdos de empresa regularan «la polivalencia funcional y sus efectos en materia retributivas,
sin embargo, son pocos los convenios colectivos que lo hacen. Y los que lo hacen, en muchos
casos suelen limitarse, en la misma linea que la norma estatutaria, simplemente a reconocer
la polivalencia funcional.

No obstante, como deciamos, el principal problema con el que se va a encontrar la nego-
ciacién colectiva es el de la clasificacién profesional del trabajador polivalente, pues la mayoria
de los convenios colectivos recurrian mayoritariamente al criterio jerdrquico, en virtud del cual al
trabajador se le clasificaba en el grupo profesional superior (o en su caso, categoria profesional)
de entre los que desempefiaba funciones (vid. ALMENDROs GonzALEZ, 2002). Otras veces se
hacia optaba por la clasificacién del trabajador polivalente segtin las funciones que resulten
prevalentes, sin aclarar si por tales se entendian las que correspondian al criterio de la preva-
lencia que consolidé la jurisprudencia (coincidente con el criterio temporal) o el que muchos
convenios colectivos interpretaban (coincidente con el criterio jerdrquico). Sea como fuere, son
muchos los convenios siguen aludiendo a la anterior referencia legal (clasificacién en virtud de
las funciones que resulten prevalentes), entre otros, el articulo 20.4 del Convenio Colectivo de
la Industria del Calzado (BOE de 12 de julio de 2019), que se refiere a la polivalencia funcional
de grupos o secciones («cuando por razones organizativas o de produccion las personas de un
grupo o seccion realicen tareas de distintos niveles, la equiparacién se realizard en virtud de
las funciones que resulten prevalentes»); o el articulo 11 del Convenio Colectivo de Gestorias
Administrativas (BOE de 5 de diciembre de 2019) que se refiere a la posibilidad de acordar la
polivalencia funcional o la realizacién de funciones propias de dos o més grupos profesionales
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o de dos o mds puestos de trabajo dentro del mismo grupo profesional (y que también prevé
que «la asimilacién a uno u otro grupo o a uno u otro puesto de trabajo se realizard segtin las
funciones que resulten prevalentes»). Esto choca con la actual redaccién del articulo 22.4 del
TRET, por lo que ahora, en todo caso, deben de adaptar sus previsiones al criterio legal vigente
(criterio temporal), como por ejemplo hace el articulo 21 del Convenio Colectivo de la Industria
Quimica (BOE de 8 de agosto de 2018).

Aunque la mayoria de convenios colectivos no contienen referencia expresa a acciones for-
mativas especificas para el desempefio de la polivalencia funcional, la necesidad de formacién
es un presupuesto para la polivalencia funcional. El articulo 35.4 del Convenio Colectivo de
la Industria, las Nuevas Tecnologias y los Servicios del Metal (BOE de 12 de enero de 2022)
establece que «la polivalencia se establecerd teniendo en cuenta las competencias necesarias
para desarrollar las nuevas funciones, de tal suerte que, si las personas trabajadoras afectadas no
poseen estas competencias, se establezca un periodo continuado de formacién que asegure la
asuncién de las mismas, previo al proceso de asignacién a las nuevas ocupaciones, o en paralelo
al desarrollo de la nueva ocupacién».

No obstante, y aunque como deciamos no es frecuente salirse de las meras remisiones a la
norma estatutaria, en la negociacién colectiva también encontramos regulaciones de la poliva-
lencia funcional mds novedosas, que incluyes limitaciones y condicionantes, incluso encontra-
mos configuraciones especiales de la polivalencia funcional. En algunos casos la polivalencia se
limita entre puestos de trabajo del mismo grupo profesional o solo entre funciones equivalentes
cuando se trate de distintos grupos profesionales. Es el caso del articulo 18 del Convenio Co-
lectivo del Grupo Selecta (BOE de 30 de enero de 2020), cuando acuerda la polivalencia fun-
cional en los términos previstos en el articulo 22.4 del Estatuto de los Trabajadores, de forma
que «con cardcter coyuntural y en atencién a las necesidades de la empresa, se podrén asignar
al trabajador funciones ajenas a su puesto de trabajo pero que se incluyan dentro de su grupo
profesional (ya sea de su drea funcional o de otra), o que respondan a funciones equivalentes
de distintos grupos profesionales, con respeto, en cualquier caso, de la titulacién bajo la cual
se celebré el presente contrato de trabajo». En otras ocasiones los convenios colectivos limitan
la flexibilidad funcional, al reconocer la polivalencia funcional solo entre determinados grupos
profesionales, no entre cualquier grupo profesional del sistema clasificatorio. Por ejemplo, el
articulo 45 (Polivalencia) del Convenio Colectivo de Repsol Butano (BOE de 22 de diciembre
de 2016) entiende por polivalencia «el desempefio de funciones correspondientes al Grupo
Profesional de Especialistas Técnicos por parte de los Operarios». De este modo, la poliva-
lencia «tendrd por fin capacitar y contribuir al desarrollo de este colectivo y por lo tanto su
desempefio serd parcial, dado que supone no haber alcanzado la totalidad de los conocimientos
necesarios para atender integramente la prestacién asignada con el grado de especializacién,
autonomia y responsabilidad exigida en el Grupo de Especialistas Técnicos. El desempefio
de polivalencia, serd obligatorio, tras recibir los operarios la formacién necesaria y no podri
perjudicar el desarrollo de carrera de otros trabajadores. Se establece por trabajador un limite
del 33% de su jornada mensual para la realizacién de las polivalencias, Independientemente
de lo anterior, cuando dentro de un plazo de doce meses consecutivos la suma de las horas
mensuales de polivalencias en cada centro de trabajo resultaran iguales o superiores a 2.400
horas, la empresa estard obligada a cubrir la vacante de este grupo profesional. Se excluirdn
del cémputo de las polivalencias las que se realicen para cubrir la ausencia de Especialistas
Técnicos por: vacaciones, bajas 1T, horas sindicales y licencias incluidas en el articulo 66 del
presente Convenio colectivo». En cualquier caso «los cursos de formacién necesarios para
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realizar polivalencia en cada una de las funciones de Especialista Técnico serdn establecidos
por la Direccién de la Empresa». Como consecuencia de ello «la realizacién de la polivalencia
por parte de los trabajadores del grupo profesional de operarios, estos tendrdn un derecho
preferente ante la existencia de una vacante en el grupo profesional de especialistas técnicos».
Por tltimo el desarrollo profesional via polivalencia implicard la percepcién del correspondiente
incentivo (el articulo 17.3 dispone que las polivalencias se abonarin a razén de 2,03€ por hora
efectiva de trabajo o parte proporcional con un minimo de una hora).

Otras veces la flexibilidad funcional inherente a las polivalencias se amplia, al definir un
sistema de polifunciones que pueden ser desempefiadas con independencia del grupo pro-
fesional en el que se encuentre clasificado el trabajador. Es el caso del Convenio Colectivo
de Tberdrola Grupo (BOE de 2 de marzo de 2021), que regula un exhaustivo y detallado
sistema de polifunciones o funciones asociadas. Este convenio colectivo identifica el contenido de
la prestacién laboral de cada trabajador mediante la asignacién de una ocupacién (definida
por un puesto base y sus funciones bésicas). Pero la ocupacién, como seiiala el art. 10, «puede
comprender, ademds, una relacién de polifunciones o finciones asoctadas que, por razones or-
ganizativas u operativas, pueden ser encomendadas a alguna o algunas personas trabajadoras
adscritas a la ocupacién de que se trate, con cardcter coyuntural o de forma permanente». Para
ello el articulo 11 incorpora al contenido funcional de cada ocupacién «una relacién de poli-
funciones o funciones asociadas, que pueden afiadirse a las funciones basicas conforme a las
necesidades de polivalencia funcional». Normalmente, las polifunciones o funciones asociadas
formaran parte del puesto base de otras ocupaciones, incluso de diferente grupo profesional ,
generalmente, estardn limitadas a dos escalones superiores y a uno inferior. La definicién de
las funciones bésicas y de las polifunciones o funciones asociadas es facultad de la Direccién.
De conformidad con lo dispuesto en el articulo 22.4 del TRET, /a polifuncionalidad consiste
en acumular funciones propias de varios grupos y categorias profesionales o niveles retributivos. Asi
pues, la realizacién de funciones de varios grupos y categorias o niveles es el contenido y el
resultado de la polifuncionalidad. De este modo, y tal y como expresamente proclama este
convenio colectivo «ello permite una organizacién mas 4gil adaptindola a las necesidades
reales, disponiendo el paso de unas funciones a otras, acomodando la organizacién del trabajo
a las necesidades cambiantes que se producen en la Empresa y en su entorno. Se equipara la
prestacién laboral, es decir, las funciones a realizar por la ocupacién, aunque no se realicen
siempre todas, al grupo profesional de manera coherente». En cualquier caso, cuando se rea-
licen polifunciones o funciones asociadas serdn remuneradas, si procediese segiin norma, de
forma adicional al salario individual reconocido. Tales polifinciones o funciones asociadas a una
ocupacidn se definen tomando en consideracion las necesidades propias del proceso productivo
y organizativo de la Empresa (articulo 13). Para que puedan considerarse como tales «debe-
rdn realizarse al menos durante un 5% del tiempo laboral de 5 meses. La suma de todas las
polifunciones o funciones asociadas asignadas a una persona trabajadora, no excederd del 30%
de su tiempo laborals. Una vez analizadas y valoradas se propondrin a una Subcomision Mixta
de Valoracion de Ocupaciones, que serd designada por la Comisién Paritaria del Convenio, que
tiene como funciones: a) a propuesta de la Direccién, incluir una nueva ocupacién y las poli-
funciones o funciones asociadas en el catilogo de ocupaciones; b) revisar la valoracién de esa
nueva ocupacién; c) evaluar las polifunciones o funciones asociadas e incluirlas en el estindar
de la ocupacién; d) analizar y velar por el cumplimiento de los criterios en las asignaciones
a personas trabajadoras de las polifunciones o funciones asociadas; y e) entender, en primera
instancia, de las reclamaciones que puedan presentarse. Por dltimo, solo decir, que tal y como
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recuerda el articulo 16, la regulacién de este sistema de polifuncionalidad «no excluye la mo-
vilidad funcional prevista en Estatuto de los Trabajadores vigente».

3.3. Movilidad funcional

La movilidad funcional constituye una medida cldsica de flexibilidad interna. Su regu-
lacién anterior a las reformas de 1994 y 1995, en consonancia con el sistema de clasificacién
profesional categorial dominante, se referia a ella como «trabajos de superior e inferior cate-
goria» (articulo 23 del ET de 1980). Con el TRET pasé a estar regulada en su articulo 39 y
denominarse simplemente «movilidad funcional». La Ley 35/2010, aun pretendiendo facilitar
la flexibilidad interna, no modificé en nada el régimen juridico de la movilidad funcional
contenido en dicho articulo 39 del TRET. En su momento, se justificé que el que no hubiera
habido cambios en esta materia obedecia a que la regulacién existente de la movilidad fun-
cional era ya més que suficientemente flexible (Alfonso Mellado, p. 104), en la medida que ya
contemplaba una amplia movilidad funcional tanto dentro como fuera del grupo profesional (y
tanto entre categorias profesionales equivalentes como no equivalentes). No obstante, también
se matizaba (Ramirez Martinez) que aunque no directamente modificado, si que incidian en la
movilidad funcional los cambios que habia sufrido el articulo 41 del TRET, que redefinia las
razones técnicas u organizativas que también debian justificar los cambios funcionales inter-
grupales o entre categorias no equivalentes. Sea como fuere, la reforma de 2012 si que incidié
directamente sobre el régimen juridico de la movilidad funcional. La valoracién de la nueva
regulacién introducida por la reforma laboral de 2012 por parte de los interlocutores sociales es
negativa, en particular para los sindicatos. Estos consideran que tendria que haberse recurrido
a la flexibilizacién negociada de la movilidad funcional (de caricter coyuntural) en lugar de la
directa modificacién de la norma estatutaria (de caricter estructural), ya que las consecuencias
no son las mismas en uno y otro caso, y entienden que el legislador lo que consigue es relajar
los limites de la movilidad funcional de tal manera que ademas de la desaparicién de los limites
que suponian las categorias profesionales ahora con la ampliacién del contenido funcional al
grupo los tinicos limites son la titulacién y la dignidad del trabajador (UGT). Asi, la reforma
de la movilidad funcional sigue la linea marcada de hacer méds amplias y polivalentes las tareas
a desempefiar por los trabajadores, eliminado algunos de los limites hasta ahora existentes para
la asignacién de funciones fuera del grupo, como la necesidad de justificar por razones peren-
torias o imprevisibles de la actividad laboral el desempefio de funciones inferiores (CCOO).

En todo caso, durante el mismo periodo de consolidacién de la actual redaccién del arti-
culo 39 del TRET, tras la reforma de 2012, el Il AENC, tal y como ya hemos indicado, apos-
taba, como tnica via vilida, por la flexibilidad interna negociada. De este modo, el convenio
colectivo deberia, como contenido minimo, regular criterios, causas, procedimientos, periodos
temporales y periodos de referencia para la movilidad funcional, asi como procedimientos
agiles de adaptacion y modificacién de lo pactado con la intervencién de la representacién
sindical o, en su caso, unitaria de los trabajadores, y con intervencién en caso de desacuerdo
de las comisiones paritarias. Igualmente incluirian previsiones para la solucién 4gil y eficaz en
los supuestos de bloqueo en los periodos de consulta y negociacién exigidos en los preceptos
legales afectados por la flexibilidad interna.

Sin embargo, un andlisis de la negociacién colectiva muestra que los convenios colecti-
vos no suelen aportar nada ni implementar la regulacién basica de la regulacién legal de la
movilidad funcional. Como regla general, son poco originales en el tratamiento y regulacién
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de la movilidad funcional, remitiéndose en la mayoria de los casos al articulo 39 del TRET o
limitdndose a reproducirlo en la norma convencional. Otros estudios e informes que se han
realizado sobre la incidencia de la flexibilidad funcional en la negociacién colectiva coinciden
en tales planteamientos (sobre la regulacién convencional de la movilidad funcional, vid.
Armenpros GonzALez, M.A., 2013). La flexibilidad funcional esti presente en la nego-
ciacién colectiva, en lineas generales, mds en el 4mbito empresarial que en el sectorial, y més
en aquellos sectores o empresas donde hay un mayor uso de la tecnologia y el conocimiento.
(CCNCC, p. 116, que destaca cémo la flexibilidad funcional es incorporada a través de la
propia estructura organizativa, la polivalencia funcional y los aspectos ligados a la formacién,
tanto general como especifica, y que cé6mo para constatarlo se recurre a cinco variables: exis-
tencia de cldusulas sobre movilidad funcional, polivalencia funcional, formacién profesional,
participacién de los trabajadores en la organizacién del trabajo y utilizacién o no de un sistema
clasificatorio categorial).

3.3.1.  Movilidad funcional ordinaria dentro del grupo profesional (horizontal)

En cuanto a la movilidad ordinaria, esto es, aquellos cambios funcionales producidos
dentro del mismo grupo profesional del trabajador (lo que el Il AENC llamaba flexibilidad
ordinaria, de naturaleza estructural o indefinida), la norma estatutaria no exige mds que el
respeto a las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejercer la prestacién laboral
y el respeto a la dignidad del trabajador (articulo 39.1 del TRET). Por tanto, el empresario
tiene un amplio margen para modificar las funciones del trabajador dentro de las definidas por
las aptitudes profesionales y competencias caracteristicas de su grupo profesional. En realidad,
la finalidad de la sustitucién de la categoria por el grupo no es tanto ajustar las estructuras
profesionales al sistema técnico y productivo y a la organizacién del trabajo, sino facilitar
la flexibilidad interna mediante el desempefio de un mayor abanico de funciones. El grupo
presenta una mayor amplitud funcional que la categoria y desde este punto de vista facilita la
movilidad funcional. Por ello, ahora el grupo es el tnico limite, junto al respeto a las titula-
ciones y dignidad del trabajador, a la movilidad funcional. También, consecuentemente con la
nueva configuracién exclusivamente grupal de la clasificacién profesional, ha desaparecido de
la movilidad funcional el limite alternativo de la categoria profesional equivalente.

De esta manera, la flexibilidad funcional es maxima cuando el tGnico limite lo constituye
el grupo profesional, pues todo va a depender de cémo se haya configurado éste en el corres-
pondiente sistema de clasificacién profesional. Y todavia se puede incluso reforzar mis al
mantenerse la polivalencia funcional también dentro de un sistema clasificatorio grupal. Y es que esa
mayor amplitud funcional que presenta el grupo profesional (en comparacién con la tradicional
categorfa profesional) no impide la posibilidad de seguir recurriendo a la polivalencia funcional.
Pero no solo es que se mantenga la polivalencia funcional entre grupos profesionales, también
encontramos en la negociacién colectiva conceptos novedosos, no previstos legalmente, como
el de grupo profesional equivalente, que permite esta movilidad funcional acausal incluso mis alld
del grupo profesional en el que se encuentra clasificado el trabajador. Es el caso del articulo 19
del Convenio Colectivo de Repsol Petréleo (BOE de 16 de mayo de 2018), cuando manifiesta
que la movilidad funcional se contempla normalmente dentro del grupo profesional, pero
«puede darse excepcionalmente movilidad funcional con otro grupo profesional equivalente»,
aunque «siempre de acuerdo a la formacién y experiencia profesional del trabajador». A estos
efectos se consideran grupos profesionales equivalentes: 1) Técnicos Superiores con Técnicos
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Medios; 2) Técnicos Medios con Mandos Intermedios y Técnicos Ayudantes; 3) Mandos
Intermedios con Técnicos Ayudantes; 4) Técnicos Ayudantes con Oficiales Cualificados y
Administrativos; y 5) Oficiales Cualificados con Operarios.

Ante esto, los sindicatos subrayan la importancia de que «la negociacién colectiva a nivel
sectorial establezca los grupos profesionales con las limitaciones adecuadas para que, aun exis-
tiendo movilidad funcional dentro del grupo, no se vulneren ni los derechos a la titulacién, ni
la profesionalidad, ni formacién y dignidad del trabajador» (UGT). En este sentido, consideran
que la realizacién de todas las funciones del grupo profesional asignado debe tener en cuenta
lo anterior, o establecer grupos profesionales mds reducidos funcionalmente con el objeto de
no vulnerar los derechos anteriores.

Para compensar esa excesiva amplitud funcional, algunos convenios colectivos limitan
el recurso a la movilidad funcional que, aun dentro del mismo grupo profesional conlleve la
realizacién funciones correspondientes a distintas dreas funcionales, a las empresas de reducida
plantilla. Asi, por ejemplo, el articulo 12 del Convenio Colectivo del Grupo Selecta (BOE de
30 de enero de 2020) determina que «la movilidad funcional dentro del mismo grupo profe-
sional, pero entre distintas dreas funcionales queda limitada a aquellos centros de trabajo con
una plantilla inferior a 50 empleados».

En relacién con lo anterior, también hay que recordar que ningiin otro elemento clasi-
ficatorio, como las dreas o divisiones orgdnicas y funcionales (por ejemplo, produccién, man-
tenimiento, servicios, investigacién y laboratorios, administracién e informdtica o comercial)
en las que pueden estar adscritas distintos grupos profesionales, constituye un limite per se a
la movilidad funcional. Lo relevante a tales efectos es tinicamente el grupo profesional. Asi,
si un convenio colectivo determina la equivalencia entre el valor del trabajo realizado en cada
grupo, la movilidad funcional opera al margen de la divisién orgdnica empresarial en que se
desarrolle o esté adscrito el nuevo puesto. De este modo, como sefiala la STSJ del Pais Vasco
de 3 de abril de 2003 (AS 2003/2421), es posible que un trabajador de la division orgéanica de
«Mantenimiento» pueda pasar a realizar funciones de la divisién orginica de «Produccién»
si la movilidad se practica dentro del grupo profesional y el trabajador retine la idoneidad y
aptitud necesarias (para lo que, en su caso, se pueden seguir cursos de formacién) y se respetan
sus derechos econémicos y profesionales.

Precisamente, hemos detectado en la negociacién colectiva una tendencia a exigir como
limite o condicién para el recurso a la movilidad funcional ordinaria, no solo la pertenencia
al grupo profesional, no solo la exigencia de la titulacién académica o profesional precisa para
ejercer la prestacién laboral y del respeto a la dignidad del trabajador, sino también que el
trabajador redna /a idoneidad, la aptitud profesional y la competencia profesional necesaria para el
desempenio de la nuevas funciones. Paralelamente, para la consecucién de esa aptitud profesional
necesaria para el ejercicio de la movilidad funcional, son necesarias las correspondientes ac-
ciones formativas. La formacidn se convierte asi en un elemento clave para la utilizacién de la
movilidad funcional, en suma, para la flexibilidad funcional. Como ejemplo ilustrativo de ello,
el articulo 17 del Convenio Colectivo del Sector de Radiodifusién Comercial Sonora (BOE de
28 de enero de 2022) seiala que «la movilidad funcional dentro del grupo profesional estard no
sélo limitada por la titulacién necesaria sino igualmente respecto de la idoneidad y aptitud del
trabajador para realizar las nuevas funciones que se le asignen», y de este modo, «si el trabajador
afectado por la movilidad funcional, aun ostentando la titulacién adecuada, no redne los re-
quisitos de idoneidad y aptitud necesarios, debera recibir de la empresa la formacién adecuada
para ello». En este mismo sentido, el articulo 16 del Convenio Colectivo de Agencia de Viajes
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(BOE de 14 de enero de 2022), y tras recordar que «podri aplicarse la movilidad funcional en
el interior de los grupos profesionales, sin quedar limitada por la pertenencia a un determinado
subgrupo profesional», precisa que «ejercerdn de limite de dicha movilidad funcional los requi-
sitos de idoneidad y aptitud necesarios para el desempefio de las tareas que se encomienden
al trabajador/a». A tales efectos, «se entenderi que existe la idoneidad requerida cuando la
capacidad para el desempefio de la nueva tarea se desprenda de la anteriormente realizada,
o el trabajador/a tenga el nivel de formacién o experiencia requerida. De no producirse los
anteriores requisitos, la empresa deberd dotar al trabajador/a de la formacién antes referida».

Por dltimo, la negociacién colectiva reconoce también los derechos econémicos de los
trabajadores afectados por la movilidad funcional. Lo normal es que este tipo de movilidad
funcional intragrupal no conlleve variaciones retributivas, pues el grupo profesional es también
el elemento clasificatorio que suele determinar el salario del trabajador, pero ante posibles di-
ferencias salariales entre el desempefio de distintas funciones dentro de un mismo grupo (por
haber distinguido niveles retributivos dentro de éste), los convenios colectivos suelen reconocer
una garantia retributiva. Asi lo hacen, entre otros muchos, el articulo 9 del Convenio Colectivo
de Gestorias Administrativas (BOE de 5 de diciembre de 2019) o el articulo 15 del Convenio
Colectivo de Accepta (BOE de 30 de julio de 2020), cuando respectivamente disponen que
«la movilidad funcional dentro del mismo grupo profesional, no supondra reduccién del nivel
retributivo de procedenciax.

3.3.2.  La movilidad funcional extraordinaria (o vertical)

En todo caso, aquellos cambios funcionales que excedan del grupo profesional tendrian
carcter extraordinario (o coyuntural), y por tanto seria necesaria justificacion causal y tendrian
cardcter temporal. El articulo 39.2 del TRET considera que «la movilidad funcional para la reali-
zacién de funciones, tanto superiores como inferiores, no correspondientes al grupo profesional
solo serd posible si existen, ademds, razones técnicas y organizativas que la justifiquen y por el
tiempo imprescindible para su atencién». Se trata del nivel de movilidad funcional que el TI
AENC calificaba como flexibilidad extraordinaria temporal). La negociacién colectiva, al igual
que ocurria con la movilidad funcional ordinaria, tampoco implementa la norma estatutaria
con limites, condicionantes o requisitos adicionales en relacién con la movilidad funcional
extraordinaria. Se suele remitir también al precepto legal, o reproducir en el propio convenio
colectivo su contenido. En algiin caso, se distingue incluso terminolégicamente de la movi-
lidad funcional ordinaria. Asi, por ejemplo, el articulo 51 del Convenio Colectivo de Repsol
Butano (BOE de 22 de diciembre de 2016), cuando tras definir lo que entiende por movilidad
funcional (los cambios que tienen lugar dentro de un mismo grupo profesional), hace lo propio
con un nuevo concepto: flexibilidad, entendiendo por tal «el desempefio, cuando necesidades
organizativas asi lo requieran de cometidos distintos a aquellos a los que habitualmente se esti
asignado, en concordancia con el nivel de conocimientos alcanzado» y en aplicacién efectiva
de la flexibilidad «se procurard que todos los trabajadores de un centro de trabajo que cumplan
circunstancias equiparables participen rotativamente».

a) Principio de causalidad: la justificacion causal

En principio, la movilidad funcional es una facultad organizativa de la empresa que no
requiere justificacién. Sin embargo, el articulo 39 del TRET exige causalidad cuando el cambio
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funcional desborde el marco definido por el grupo profesional del trabajador. En concreto exige
la justificacion de las causas «técnicas» y «organizativas» que motivan la necesidad de movilidad.
La negociacion colectiva estaria llamada a definir y ampliar la flexibilidad funcional, como
alternativa al recurso de la flexibilidad externa. Sin embargo no son muchos los convenios co-
lectivos que regulan la movilidad funcional mds alld de los minimos definidos por el precepto
legal. Algunos convenios amplian el principio de causalidad al afiadir como circunstancias
justificativas de la movilidad funcional también las causas «productivas» y «econémicas», y
otras que de algin modo encajarfan también en las ya mencionadas «técnicas» y «organizati-
vas», como la adecuacién de los puestos a la carga de trabajo que determina la demanda del
mercado en cada momento o la necesidad cubrir puestos de trabajo como consecuencia de las
ausencias que se produzcan en los mismos. En ocasiones se describen las situaciones especificas
en las que se puede recurrir a la movilidad funcional, como por parada transitoria debida a
causa de fuerza mayor, averias, carencia de materias primas y crisis de mercado. También hay
ocasiones en los que los convenios colectivos utilizan conceptos tan vagos e imprecisos como
«necesidades de la empresa», «fuerza mayor» o incluso simple «conveniencia de la empresas.
En cualquier caso, las mayores criticas que recibid la reforma legislativa de 2012, que
consolidd la actual redaccién del precepto estatutario, fueron respecto a la atenuacién del prin-
cipio de causalidad que originé la desaparicién de las exigencias de justificacién por razones
«perentorias» o «imprevisibles» de los cambios funcionales descendentes, esto es, el desempefo
de funciones propias de un grupo profesional inferior. No obstante, aunque se haya suprimido
dicha exigencia del articulo 39 del TRET, sin embargo, algunos convenios colectivos la man-
tienen. Asi, con una terminologia bastante expresiva, el articulo 36 del Convenio Colectivo
del Sector de Empresas de Seguridad (BOE de 12 de enero de 2022) habla de «motivos de

auténtica necesidad» para el desempefio de funciones de nivel funcional inferior.

b) Temporalidad

Tal y como destacdbamos anteriormente la movilidad funcional extraordinaria, ya sea por
la realizacién de funciones superiores ya sea por la realizacion de funciones inferiores, serd tem-
poral: por el tiempo imprescindible para su atencion. Eso es la consecuencia directa de que dicha
movilidad sea causal, que obedezca a necesidades coyunturales y transitorias de la empresa.
Esta misma previsién legal es reproducida, sin apenas variaciones por la negociacién colectiva.

Ademds de esta regla general, el articulo 39.2 del ET dispone que en caso de encomienda
de funciones superiores «por un periodo superior a 6 meses durante un afio u 8 meses durante
dos afios» el trabajador afectado por dicha movilidad funcional podré reclamar el ascenso «si a
ello no obsta lo dispuesto en el convenios colectivo o, en todo caso, la cobertura de la vacante
correspondiente a las funciones por él realizadas conforme a las reglas en materias de ascensos
aplicable a la empresa, sin perjuicio de reclamar la diferencia salarial correspondiente». De
esta manera indirecta se estd fijando un limite a la duracién méaxima de la movilidad funcional
ascendente. Aunque dicho precepto se remite expresamente a la negociacion colectiva para que
ésta pueda fijar otros periodos distintos, en funcién de las particularidades o caracteristicas de
cada sector o empresa, lo cierto es que la mayoria de convenios colectivos se limita a repro-
ducir tales periodos temporales. Asi lo hacen, a modo de ejemplo, el articulo 9 del Convenio
Colectivo de Gestorias Administrativas (BOE de 5 de diciembre de 2019). No obstante, y de
forma excepcional, algtin convenio colectivo fija una duracién temporal maxima también para
los supuestos de realizacién de funciones inferiores. Por ejemplo, el articulo 36 del Convenio
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Colectivo del Sector de Empresas de Seguridad (BOE de 12 de enero de 2022), establece que
en caso de necesidad las empresas «podrin exigir de sus trabajadores la realizacién de trabajos
de nivel funcional superior con el salario que corresponda al nuevo nivel funcional, reintegran-
dose a su antiguo puesto cuando cese la causa del cambio», y que «este cambio no podrd tener
una duracién superior a 891 horas en un periodo de doce meses». A tal efecto, en el supuesto
de superarse dicho plazo el trabajador consolidard el salario de dicho nivel funcional a partir
de ese momento, sin que ello suponga necesariamente la creacién de un puesto de trabajo de
ese nivel funcional». No obstante, y tal y como prevén también otros convenios colectivos,
estas consolidaciones «no son aplicables a los casos de sustitucién por incapacidad temporal
o licencia, en cuyos casos la realizacién de trabajos de nivel funcional superior cesari en el
momento en que se reincorpore a su puesto de trabajo al sustituido».

En cualquier caso, la alternativa legal es o el ascenso del trabajador movilizado funcio-
nalmente o la cobertura definitiva de la vacante, que, segin el sisterma de promaocion y ascensos
aplicable, podré recaer en el mismo trabajador o en cualquier otro compafiero que tuviera
mejores expectativas de promocién.

No obstante algunos convenios colectivos reconocen e/ ascenso automdtico como Unica
consecuencia de alcanzar el limite maximo de duracién de la movilidad funcional ascendente.
Es el caso del articulo 11.111 del Convenio Colectivo del Sector de Radiodifusién Comercial
Sonora (BOE de 28 de enero de 2022); o del articulo 15 del Convenio Colectivo de Accepta
(BOE de 30 de julio de 2020), cuando establece que «el desempefio de funciones de superior
nivel dard derecho a las percepciones salariales correspondientes a ese nivel superior, y, si esta
situacién perdurase por un periodo superior a 6 meses en un afio u 8 meses en dos afios, el
trabajador pasard a pertenecer al nivel superior correspondiente a las funciones realizadas. A estos
efectos, el computo debe ser diario, independientemente del nimero-de horas-de la jornada
dedicadas a las funciones de nivel superior». i

Otros, en cambio, sols admiten el correspondiente proceso de cobertura de vacante, como hace
el articulo 16 del Convenio Colectivo de Eroski (BOE de 26 de febrero de 2018), cuando esta-
blece que «si como consecuencia de la movilidad funcional se realizasen funciones superiores a
las del Grupo Profesional por un periodo superior a 6 meses durante un afio o a 8 durante dos
afos, y la realizacion de las mismas no hubieran obedecido a suplencias o coberturas de reorga-
nizacién interna por causa de excedencias por guarda legal, bajas por maternidad o lactancia, el/
la trabajador/a, o sus representantes legales, podrin reclamar la cobertura definitiva de la plaza
conforme 2 la regulacién contenida para los ascensos en el presente Convenio para los trabajos
de distinto Grupo». En este mismo sentido, pero aun con mds contundencia, el articulo 8.4 del
Convenio colectivo de los registradores de la propiedad, mercantiles y de bienes muebles y su
personal auxiliar (BOE de 27 de febrero de 2020) establece que «a los efectos de lo previsto en el
articulo 39.2 del ET sobre movilidad funcional, el mero desempefio de alguna funcién o funcio-
nes correspondientes a grupos profesionales superiores no concederd el derecho a promocionar a
dicho grupo» y que «el inico procedimiento vilido para consolidar un grupo profesional superior
serd a través de la superacion de las correspondientes pruebas de promocién, sin perjuicio de los
efectos econémicos que se pudieran derivar de acuerdo con lo previsto en el ET».

c) Garantias retributivas

El articulo 39.3 del TRET configura una auténtica garantia retributiva para el trabajador
objeto de movilidad funcional: «el trabajador tendri derecho a la retribucién correspondiente
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a las funciones que efectivamente realice, salvo en los casos de encomienda de funciones in-
feriores, en los que mantendr4 la retribucién de origen». De este modo, el trabajador nunca
sufrird perjuicio econémico como consecuencia de la movilidad funcional, ya sea conlleve
ésta funciones superiores o inferiores. Los convenios colectivos reproducen con las mismas
o similares palabra esta misma regla retributiva. No obstante, adicionalmente algunos tie-
nen previstas retribuciones adicionales al salario del trabajador por el simple desempefio de
funciones distintas. Por ejemplo, el articulo 16 del Convenio Colectivo de Agencia de Viajes
(BOE de 14 de enero de 2022), cuando reconoce que «con cardcter excepcional podra existir
la movilidad funcional entre grupos, siempre que la misma se justifique por razones técnicas u
organizativas y por el tiempo necesario para su realizacién», afiade ademds que «en estos casos
se deberd abonar el plus de funciéns.

d) Garantias profesionales

El mismo precepto legal recoge también una garantia de estabilidad en su empleo para
el trabajador movilizado funcionalmente. Asi, y sin perjuicio de las correspondientes acciones
formativas que sean necesarias con caricter previo al cambio funcional, se establece que «no
cabrd invocar como causa de despido objetivo la ineptitud sobrevenida o la falta de adaptacién
en los supuestos de realizacién de funciones distintas de las habituales como consecuencia de
la movilidad funcional». Numerosos convenios colectivos reproducen dicha regla.

e) Procedimiento

La norma estatutaria no establece procedimiento alguno para llevar a cabo la movilidad
funcional extraordinaria. Tan solo exige que la decisién sobre movilidad funcional y las razones
de ésta a los representantes de los trabajadores. En este sentido, tales derechos de informa-
cion y consulta de los representantes de los trabajadores se fundamentan no en una previsién
especifica de la movilidad funcional, sino en las competencias genéricas que tienen atribuidos
los representantes de los trabajadores por el articulo 64 del TRET. Asi, los representantes
unitarios tienen derecho a ser informados por el empresario sobre aquellas cuestiones que
pudieran afectar a los trabajadores (64.1); y derecho a ser informados y consultados sobre
todas las decisiones de la empresa que pudieran provocar cambios relevantes en cuanto a la
organizacion del trabajo y sobre la adopcién de eventuales medidas preventivas, especialmente
en caso de riesgo para el empleo (64.5). Se aplica asi la técnica de la cliusula general (Valdés
Dal-R¢, 2012, pp. 11 y 12) para justificar los derechos de informacién y consulta de los repre-
sentantes de los trabajadores en materia de movilidad funcional (y también en relacién con
las demds medidas de flexibilidad interna que no la tuvieran expresamente previstas, como
traslados individuales, desplazamientos o modificaciones sustanciales individuales), lo que
supone un «leve coste formal» para el empresario en comparacién con la contrapartida que
obtiene, el poder poner en prictica medidas de modificacién cuya incidencia, en cambio no
puede calificarse como de tono menor.

En cualquier caso, algunos convenios colectivos si prevén un procedimiento mis detallado
para llevar a cabo la movilidad. Normalmente se sigue el esquema propio de modificaciones
cercanas, como los traslados o la modificacién sustancial de condiciones de trabajo. Asi, se
exige comunicacién al trabajador, a los representantes de los trabajadores, en su caso, preaviso,
periodo de consulta, periodos de formacion previos a los trabajadores a los que afectan los
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cambios funcionales, procedimientos de solucién de discrepancias, posibilidades de impug-
nacioén, etcétera.

Por dltimo, solo sefialar cémo en algunos casos el procedimiento para llevar a cabo la
movilidad funcional cuenta con una garantia adicional: /a rotacion de trabajadores designados.
Asi, como ejemplo, el articulo 36 del Convenio Colectivo del Sector de Empresas de Seguridad
(BOE de 12 de enero de 2022) dispone que las empresas «evitardn reiterar que la realizacién de
trabajos de inferior nivel funcional recaiga en un mismo trabajador». Igualmente las empresas
procurarin «que los servicios especiales, ordinariamente mejor retribuidos, sean de cardcter
rotativo entre los aspirantes al desempefio de los mismos».

£)  Formacion

La necesidad de formacién previa actda al mismo tiempo como requisito del cambio
funcional, como exigencia procedimental para llevar a cabo la movilidad funcional, como aca-
bamos de ver, y también como garantia profesional para el trabajador movilizado (junto con
otras garantias, como el respeto de los derechos econémicos y retributivos del trabajador, de
sus derechos profesionales, el cardcter rotativo de los cambios funcionales, etcétera). De este
modo, la negociacién colectiva destaca la importancia de la formacién para poder llevar a cabo
la movilidad funcional, convirtiéndose en un auténtico requisito exigido convencionalmente.

3.3.3. Mowilidad funcional sustancial

Cualquier cambio funcional que no pueda ser incluido dentro de la categoria de movilidad
funcional ordinaria ni dentro de la categoria de movilidad  funcional temporal extraordinaria seria
considerada como movilidad funcional sustancial. Dicho tipo de movilidad, segiin el articulo
39.4 del TRET solo podria llevarse a cabo mediante «acuerdo de las partes o, en su defecto,
el sometimiento a las reglas previstas para las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o a las que a tal fin se hubieran establecido en convenio colectivo». Y precisamente, la
negociacién colectiva no ha hecho uso generalizado de esta facultad reguladora con la que se
conseguirfa una mayor flexibilidad funcional. Por eso tal vez por eso encontremos convenios
colectivos que eluden directamente esta responsabilidad y se remitan tan solo, como una especie
de «reenvio», al acuerdo entre las partes o al articulo 41 del TRET que regula la modificacién
sustancial de condiciones de trabajo. Por ejemplo, el articulo 15 del Convenio Colectivo de
Accepta (BOE de 30 de julio de 2020) dispone que «los cambios de funciones no previstos en
los parrafos anteriores requeririn acuerdo de las partes o, en su defecto, el sometimiento a las
reglas previstas para las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajon.

4. BIBLIOGRAFIA

Arronso MeLLapo, C.L.: «Las actuaciones para incre-  — «Negociacion colectiva y flexibilidad interna: la fle-
mentar la flexibilidad interna», en La reforma laboral xibilidad interna negociada», en VV.AA. (Dir. J.L.
en fa Ley 35/2010, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2010 Monereo Pérez y M.N. Moreno Vida): E/ sistema de

ArmEenpros GonzALez, M.A.: La dasificacion profesional negociacion colectiva en Espafia: estudio de su régimen
del trabajador: tecnologia, organizacidn del trabajo y Juridico, Aranzadi, Colecciéon DUO, mim. 1, Cizur
régimen juridico, Mergablum, Sevilla, 2002 Menor, Navarra, 2013

— «El grupo profesional como presupuesto de flexibi-  Bavros Grau, A.: «Unilateralidad empresarial e inapli-

lidad interna», Rewista Aranzadi Social, nim.3,2012 cacion del convenio», en VV.AA. (Coord. A. Baylos



LA MOVILIDAD FUNCIONAL COMO MEDIDA DE FLEXIBILIDAD INTERNA: CLASIFICACION... 53

Grau): Garantias de empleo y devechos laborales en la
Ley 35/2010, de Reforma Laboral, Bomarzo, Alba-
cete, 2011

CCOO. COMISIONES OBRERAS: Informe juridico
sobre el Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero,
de medidas urgentes para la reforma del mercads de
trabajo, 2012

CCNCC. COMISION CONSULTIVA NACIONAL
DE CONVENIOS COLECTIVOS (Dir. S.M.
Ruesga Benito): Instrumentos de flexibilidad interna
en la negociacion colectiva, Ministerio de Empleo y
Seguridad Social, Madrid, 2012

Martinez Barroso, ML.R.: «Medidas de flexibilidad in-
terna: movilidad funcional, geogrifica y modificacién
sustancial de condiciones de trabajo», en Relaciones
Laborales, mims. 23-24, 2012

MoLEro MarafNON, M.L.: «La flexibilidad interna
promovida por las sucesivas reformas laborales», en
VV.AA. (codirs.: M. Rodriguez-Pifiero y Bravo-
Ferrer y F. Valdés Dal-Ré), La Ley, Madrid, 2012

Ramirez MArTiNEZ, ].M.: «Algunos problemas inter-
pretativos planteados por la regulacién de la flexi-
bilidad interna en las reformas laborales de 2010 y
2011», Aetualidad Laboral, nim. 12,2012

Ropricuez-PiRErRO ¥ Bravo FErrER; M., VALDES
Dar-RE, F; y Casas Baamonpe, M.E.: «La nueva
reforma laborals, Refaciones Laborales, nim. 5, 2012

UGT. UNION GENERAL DE TRABAJADORES:
Primera valoracisn del Real Decreto-Ley 3/2012, de
10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo, 2012

Varpis Dav R, F.: «Hacia un derecho comin de la
flexibilidad internas, Refaciones Laborales, nim.19-
20,2012

VALDES DE LA VEGa, B.: «El nuevo espacio de la flexi-
bilidad interna funcional», Revista de Derecho Secial,
nam. 57, 2012




