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1. La clasificacion profesional como herramienta de flexibilidad interna

La clasificacion profesional, entendida como aquél sistema general y abstracto,
previamente establecido en la negociacion colectiva, en el que se van a ordenar y
disponer sistematicamente por categorias o grupos profesionales a los trabajadores, asi
como a definir cada uno de estos elementos segiin determinados criterios ('), ha venido
sufriendo, como tantas otras instituciones del Derecho del Trabajo, importantes
transformaciones que obedecen a dos tipos diferentes de necesidades.

De una parte, resulta indudable que los sistemas productivos han cambiado de forma
considerable, dejando atras los conocidos como los modelos “fordista” o “taylorista”,
para encarar nuevas formas productivas que requieren también, y como consecuencia,
nuevas formas de organizar el trabajo. Los avances tecnoldgicos, pero también las
nuevas estrategias empresariales, las politicas econdmicas o, incluso, la nuevas
concepciones sociales, se han traducido en formas diferentes de producir, distintas a la
produccion en serie y en masa, en las que la flexibilidad, el trabajo en grupo y en
muchas ocasiones la formaciéon y cualificacion profesional resultan elementos
imprescindibles.

Pero, de otra parte, los avances tecnologicos no pueden explicar por si solos, como
acabamos de sefialar, tan importante transformacion (*). Son también esos otros factores
a los que aludiamos los que conectan la clasificacion profesional con los grandes retos
del Derecho del Trabajo, que se debate entre su papel tradicional y esencial de tutela del
trabajador y la atribucion de nuevos y extrafios roles, como la generacion de empleo ().
Estas nuevas atribuciones son frecuentemente empleadas como palanca de
transformacion de aquél y de retroceso de los derechos de los trabajadores, bajo la
justificaciéon de que constituyen un requisito sine qua non para alcanzar una mayor
competitividad empresarial y, con ello, también mas creacion de puestos de trabajo.

Asi, en tantas otras instituciones, pero también en la clasificacion profesional, asistimos
a importantes cambios que vienen justificados por la necesidad de lograr una mayor
flexibilidad laboral. La negociacion colectiva es compelida a estirar los limites del
grupo profesional, a aceptar una cada vez mayor polivalencia y movilidad funcional o a
simplificar la estructura clasificatoria, eliminando niveles innecesarios, para que las
empresas puedan ser mas competitivas y productivas en un mundo altamente
interconectado. De esta forma se alcanzarian no so6lo los objetivos empresariales, sino
también los de los trabajadores y los del conjunto de la sociedad, pues ello se traduciria
también en creacion de empleo, si bien a costa de unas peores condiciones laborales.

" ALMENDROS GONZALEZ, M. A., La clasificacién profesional del trabajador: tecnologia, organizacion
del trabajo y régimen juridico, Consejo andaluz de relaciones laborales, Sevilla, 2002, p. 95.

2 Ibid., p. 42.

3 CASAS BAAMONDE, M. E., “Derecho del Trabajo y Empleo”, Relaciones laborales: Revista critica de
teoria y practica, 4,2012, pp. 1-11.



El polo de atencion bascula asi del trabajo a la competitividad, productividad y
flexibilidad empresarial bajo a una determinada concepcion del trabajo en general y de
las relaciones laborales en particular, en la que la transaccién entre los intereses
empresariales y de los trabajadores pasa 16gicamente a un segundo plano (*). La crisis
econémica que hemos atravesado, lejos de cuestionar estos planteamientos, los ha
exacerbado.

El objetivo del presente trabajo es analizar en qué medida la negociacion colectiva se ha
adaptado en este concreto ambito, el de la clasificacion profesional, a las exigencias de
una mayor flexibilidad laboral. Para ello, se han escogido dos modelos radicalmente
distintos de Estado social y de relaciones laborales que, ademas, han encarado la
recesion con politicas macroecondmicas radicalmente opuestas: el europeo,
representados por Francia y Espafia; y el estadounidense.

Asi, a lo largo de las paginas que siguen analizaremos los cambios detectados en
materia de clasificacion profesional entre estos dos paises europeos con sistemas de
relaciones laborales relativamente proximos, para, a su vez, compararlos con los
previstos en un modelo a priori mucho mas flexible como el estadounidense. El
objetivo final es triple: detectar nuevas tendencias; analizar si existen diferencias
notables en paises y modelos y sus causas; y determinar la capacidad de adaptacion de
la negociacion colectiva en esta concreta area.

2. El modelo europeo en materia de clasificacion profesional: Francia y
Espana

La regulacion del sistema de clasificacion profesional en Francia y Espafia cuenta con
un origen comun, que es su regulacion directa por parte del Estado, al margen de la
autonomia colectiva. Asi, mientras que en Espafia tal regulacion se contenia en las
Ordenanzas laborales, en Francia tom6 como referencia los conocidos como Arrétés
Parodi (°), dictados tras la II Guerra Mundial. Estos, basandose en el convenio del
sector del metal de la region de Paris, vinieron a establecer la clasificacion profesional y
la retribucion durante el periodo en que estuvo fijado por el Estado. Al recuperarse la
libertad contractual en 1950, fueron tomados como referencia por la negociacion
colectiva, por remision directa o por simple copia o imitacion, a la hora de determinar la
clasificacion profesional y la remuneracion en los distintos sectores de actividad (°).
Esta situacion recuerda a la vivida (y que atn se vive) por la negociacién colectiva
espafola, tras la restauracion de la democracia, con el fuerte influjo de las ordenanzas
laborales.

Por consiguiente, al margen de su valor normativo, en uno y otro caso la reglamentacion
estatal vino a generar una importante influencia en la negociacion colectiva posterior.
Sus tres caracteristicas principales, que por tanto marcarian la de la clasificacion
profesional en ambos paises durante buena parte del siglo pasado, era la fuerte
vinculacion entre clasificacion profesional y salario, su naturaleza jerarquica y, derivado

*ESCUDERO RODRIGUEZ, R. J., “El Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una
reforma profundamente desequilibradora de la negociacion colectiva”, en La negociacion colectiva en las
reformas laborales de 2010, 2011 y 2012, Cinca, Madrid, 2012, cap. 1..

5 Arrété Parodi du ler Octobre 1947 et Arrétés Croizat du 22 Février 1946.

% Sobre los origenes de la clasificacion profesional en Francia puede consultarse SAGLIO, J., “Les
négociations de branche et I'unité du systéme francais de relations professionnelles(]: le cas des
négociations de classification”, Droit Social, vol. 1, 1987, pp. 20-33.



de ello, la escasa atencion prestada a la definicion de las categorias profesionales,
entendidas éstas como profesiones, funciones o puestos de trabajo. Se trataba en
muchos casos de meros listados de categorias profesionales a los efectos asignar a la
correspondiente ocupacion un determinado salario.

No obstante, en el caso francés se observa también la importante influencia del sistema
salarial de la funcion publica (7) lo que se ha traduciria posteriormente, como vamos a
ver, en una regulacion detallada y precisa, caracteristica que sin embargo no suele
abundar en el caso espafiol. La ausencia de este segundo factor en el modelo hispano
llevara a que la influencia administrativa sefialada, propia de la intervencion estatal, no
alcance el grado de desarrollo de la del pais galo.

El segundo elemento comuin de la regulacion de los sistemas de clasificacion
profesional de ambos paises es su progresiva tendencia a la flexibilizacion. Asi,
mientras que en el caso espafiol tal evolucion ha tenido como protagonista el grupo
profesional en contraposicion con la categoria, que tras un largo proceso legislativo ha
terminado por imponerse como tUnico criterio de clasificacion legal (*); en el modelo
francés, han sido la introduccion de los llamados “criterios de clasificacion” los que han
llevado a efecto similar operacion ().

Ambeas técnicas, a pesar de parecer diferentes, responden sin embargo a la misma logica.
La formula francesa descansa en el nivel de cualificacion y competencia profesional y
supone reagrupar los empleos o categorias profesionales a partir de una serie de criterios
predeterminados o implicitos, idénticos para cada nivel profesional: la autonomia, la
iniciativa, la responsabilidad o el nivel de formacion son los mas empleados.
Paralelamente, se produce un progresivo desplazamiento de la regulacion de esta
materia desde el sector a la empresa: «las escalas profesionales negociadas durante este
periodo se fundamentan en esta logica, que afirma la primacia de la empresa en la
gestion de la clasificacion profesional» &)

La espafiola, por su parte, por mas que haya centrado su atencion en una figura
especifica, el grupo, no deja de descansar sobre la misma técnica, pues se entiende por
tal aquél que «agrupe unitariamente las aptitudes profesionales, titulaciones y contenido
general de la prestacion, y podra incluir distintas tareas, funciones, especialidades
profesionales o responsabilidades asignadas al trabajador» (art. 22 ET). Es decir, a
través de este concepto no ha venido mas que a difuminarse la rigida clasificacion que

7 Ibid., p. 55.

¥ GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I., “Medidas para favorecer la flexibilidad interna en las empresas en la
Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma laboral”, en La regulacion del mercado
laboral: un andlisis después de la Ley 3/2012 y de los aspectos laborales del Real Decreto-ley 20/2012,
la. edicion, Lex Nova, Valladolid, 2012, pp. 268-269. La reforma introducida por la Ley 3/2012 (DA 9.7)
pretendi6 acabar de una vez por todas con la “categoria profesional” como elemento vertebrador de la
clasificacion, terminando un periodo de convivencia entre grupo y categoria, en el que el influjo de esta
ultima fue muy notable, probablemente por tradicion historica. Asimismo, la mencionada reforma eliminé
la referencia que en el apartado cuarto del art. 22 ET se hacia al “nivel retributivo”.

 TALLARD, M., “L’introduction de la notion de compétence dans les grilles de classification]: genese et
evolution”, Sociétés contemporaines, vol. 41-42, 1, 2001, pp. 161-164. El ultimo estadio en la evolucién
seria la utilizacion, dentro de los criterios de clasificacion, de la competencia profesional como elemento
central del encuadramiento. Si bien en este trabajo nos referiremos al proceso de flexibilizacion de la
clasificacion profesional por accion de estos criterios, estudios como el citado ponen el acento en la
progresiva individualizacion del salario y su impacto en el sistema de relaciones laborales galo.

Y Ibid., p. 162.



representaba la categoria a través de un nuevo encuadramiento profesional que descansa
en “criterios” o “factores de valoracion” ('), de entre los cuales la ley cita expresamente
la aptitud profesional, la titulacion y la tarea o funcion a desempefiar. Del mismo modo,
también Espafa ha vivido un proceso de descentralizaciéon de esta concreta cuestion,
aunque impulsada desde la propia ley. Hoy puede ser acordada por cualquier tipo de
convenio colectivo o, incluso, acuerdo de empresa, constando expresamente entre las
materias atribuidas al de ambito empresarial «la adaptacion al &mbito de la empresa del
sistema de clasificacion profesional de los trabajadores» (art. 84.2 ET).

Por consiguiente, el elemento comun en la evolucion de la regulacion de los sistemas de
clasificacion profesional en uno y otro pais es la flexibilizacion del encuadramiento
profesional, para lo que se ha adoptado una técnica similar, esto es, hacer que dependa,
no de la conexion con una determinada funcidn, sino con una serie de criterios generales.
Ahora bien, el grado de desarrollo alcanzado y el resultado final conseguido es bien
distinto en cada uno de estos Estados si se analiza la realidad de la practica
convencional.

Antes de proceder a ello, conviene hacer una minima referencia a la muestra utilizada.
Por lo que respecta a Francia, se ha empleado una muestra de cuarenta convenios
colectivos de entre los disponibles en la base de datos gubernamental “legifrance”,
perteneciente al Service Public de la diffusion du Droit, y relativos a los siguientes
sectores: alimentacion, automoviles y componentes, construccion, energia, electronica,
entretenimiento, industria aerondutica 'y aeroespacial, metalurgia, mineria,
supermercados y grandes superficies, medios de comunicacion y tabacos. Por lo que
respecta a Espafia, se han empleado noventa convenios colectivos de empresa
publicados entre enero y septiembre de 2014 (). En este caso, puesto que se perseguia
que todos los convenios empleados fueran posteriores a la reforma de 2012, de tal forma
que se pudiera observar si la eliminacién de la categoria profesional como referencia
legal habia tenido algiin efecto sobre los convenios, se ha optado por acotarla
temporalmente en vez de materialmente. Aun asi, se ha tenido en cuenta la seleccion
material empleada para Francia (que también ha servido, como se verd, para EE.UU.) a
la hora de realizar las comparaciones oportunas.

Pues bien, como deciamos, entre las tendencias mas recientes de la regulacion de los
sistemas de clasificacion profesional en Francia y Espafa estd su progresiva
flexibilizacion. En el caso francés, esto se ha logrado a través de la introducciéon de la
técnica de los criterios de clasificacion (y dentro de éstos, por la preponderancia de la
competencia); mientras que en el espafiol, mediante la sustitucion de la categoria
profesional por el grupo y el impulso de la eliminacion de las subclasificaciones
profesionales (como probaria la eliminacion de la referencia legal al “nivel retributivo™).

Por ello, una buena forma de corroborar esta afirmacion sea referirnos a: a) el empleo
de los criterios profesionales como mecanismos de conformacion de categorias mas
amplias (grupos, en sentido técnico en Espafia); b) el papel que conservan en su caso las
subclasificaciones, como elementos de jerarquizacion que se oponen a la flexibilidad

" ALEMAN PAEZ, F., El encuadramiento profesional, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Madrid,
1995, pp. 167-171.

'2 Esta muestra de convenios ha sido elaborada junta a la profesora Ana Belén Mufioz Ruiz y ha servido,
ademads de para el presente, para la elaboracion del siguiente trabajo, a cuyo contenido nos remitimos para
mas detalles. MUNOZ RUIZ, A. B.; PEREZ DEL PRADO, D., “Negociacion colectiva de empresa: ;hacia la
recuperacion econoémica o aun en crisis?”, Revista de informacion laboral, 10, 2014, pp. 15-40.



clasificatoria; y c¢) la mayor o menor vinculacion a otras funciones o categorias juridicas
como el salario.

Por lo que hace a lo primero, la practica totalidad de los convenios tanto de la muestra
francesa, como de la espafiola, han adoptado un sistema de encuadramiento profesional
basado en criterios de clasificacion. Tal y como muestra el siguiente grafico, cerca del
76% de los convenios de la muestra espafiola y el 83% de la francesa utilizan estos
criterios clasificatorios.

Grifico 1. Utilizacion de criterios de clasificacion en Francia y Espaiia
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Ahora bien, en el caso francés se observa un grado de desarrollo notablemente mas
elevado que en el espafol, por mas que en su seno puedan observarse distintas
intensidades; mientras que en la experiencia hispana parece observarse una notable
influencia de la ultima reforma, que habria actuado como acicate, ('), si bien sin que la
influencia de la categoria profesional haya desaparecido completamente.

Como muestra de lo primero, del andlisis de la muestra se deduce que los sistemas de
clasificacion profesional en Francia se caracterizan por, en primer lugar, su alto grado
de desarrollo y detalle en lo que hace a la regulacidn de los criterios de clasificacion que,
normalmente, no solamente son enunciados, sino descritos con cierta minuciosidad (14),
llegandose incluso a establecer formulas o criterios de aplicacién en la empresa ().

P Incluso con referencias expresas a la reforma, como por ejemplo son los casos del XXVI Convenio
colectivo de Bimbo, SAU. (art. 18) o del Convenio colectivo de Gamestop Iberia, SLU. (art. 15 y anexo).

' Auin asi, como en el caso espafiol, la eleccion de los criterios no es homogénea. Por citar algunos
ejemplos, la Convention collective nationale du commerce de détail et de gros a prédominance
alimentaire du 12 juillet 2001 opta por connaissances, aptitude, relations y autonomie; una eleccion
similar hace la Convention collective nationale des télécommunications du 26 avril 2000 al recoger la
complexité des tdaches, autonomie, impact des décisions prises, relations et connaissances que nécessite
l'emploi tenu.; la Convention collective nationale des chaines thématiques du 23 juillet 2004 escoge la
formation ou experience professionnelle, complexité et polyvalence, communication, autonomie et
responsabilité 'y la dimension internationale; mas escueta es la Convention collective nationale de
l'industrie du pétrole du 3 septembre 1985, al circunscribirse a la compétence professionnelle, y l'aptitude
aux relations humaines.

"5 Asi, por ejemplo, la Convention collective nationale des chaines thématiques du 23 juillet 2004,
Convention collective nationale des ouvriers de travaux publics du 15 décembre 1992 y la Convention
collective nationale du commerce de détail et de gros a prédominance alimentaire du 12 juillet 2001
establecen la ponderacion que han de tener cada uno de los criterios de clasificacion a la hora de proceder
al encuadramiento. Por su parte, la Convention collective nationale des sucreries, sucreries-distilleries et



Esto seria una muestra de la influencia que la clasificacion profesional y salarial de la
funcion publica habria tenido sobre el ambito privado, tal y como tuvimos ocasion de
adelantar. Sin lugar a dudas que llegar a determinar la forma en que las empresas
pueden proceder a articular la clasificacion profesional resulta de una indudable utilidad
practica, especialmente si lo comparamos con la realidad espafiola, aunque puede
suponer también una forma encubierta de mantener los clasicos sistemas de
clasificacion de caracter mas jerarquico.

Esto también se vislumbra en la realidad espafiola, por mas que el grado de desarrollo
de esta técnica es todavia muy inferior. Asi, no son pocos los convenios colectivos que
tras realizar una completa definicion tanto de las variables sobre las que se articulan los
grupos, como de los grupos en si (esto ultimo, con menos frecuencia), a continuacion
insertan bien las antiguas categorias, bien las “profesiones”, en los propios grupos ('%).
Esta practica, como en el caso francés, debe ser valorada con precaucion. De una parte,
puede ser un instrumento util de readaptacion, intentando aclarar el concreto encuadre
del sistema profesional antiguo al nuevo basado en grupos. En esta misma linea, debe
valorarse también muy positivamente la intervencion de la RLT en las posibles dudas de
encuadramiento que puedan surgir ('’). Sin embargo, de otra, también puede contribuir
a una suerte de petrificacion de la categoria profesional en el seno del grupo,
impi%iendo o dificultando la variabilidad funcional intragrupo que pretende el art. 22
ET ().

Una segunda advertencia se refiere a la propia articulaciéon de la clasificacion
profesional. En algunas ocasiones pareciera que la definicion de los criterios
articuladores del encuadramiento se hiciera con caracter meramente formal, siendo
dificil o, al menos no evidente, encontrar todos y cada uno de ellos en la descripcion de
los grupos profesionales. En concreto, por una parte, algunos convenios, los menos (un
7%), eluden detallar estos criterios y proceden, sin mas, a agrupar las categorias en
grupos. En el resto de casos, el nimero de variables que se escogen en dispar, como
ocurria en el caso francés, aunque coincidentes, resultando unos de la eleccion parcial
de los mas completos. Asi, puede afirmarse que el conjunto de criterios mas amplio y
generalmente utilizado seria el siguiente: a) conocimientos (en algunas ocasiones
dividido en formacion y experiencia), b) iniciativa y autonomia, ¢) complejidad, d)
responsabilidad, y d) mando ('*). En todo caso, el problema no estaria en la eleccion de

raffineries de sucre du 31 janvier 2008 establece una gradacion en el seno de los propios criterios de
clasificacion, de tal forma que su aplicacion al caso concreto se hace mediante un sistema de puntos
(anexo I).

'® Convenio colectivo de Cash Converters y sociedades vinculadas (art. 23). Incluso en algin caso se
identifica cada grupo profesional con una categoria, ver Convenio colectivo de Ana Naya Garcia, SL.
(anexo).

"7 Ad. Ex. Convenio colectivo de Cash Converters y sociedades vinculadas (art. 23).

'S Por ejemplo, se sigue mencionando la categoria profesional, aunque garantizando la movilidad
intragrupo, en el Convenio colectivo de Essilor Espafia, SA. Tal enunciacion puede tener la funcion de
actuar a modo de “ejemplos”, tradicionales en nuestra negociacion colectiva. En otros, puede resultar
simplemente de la superposicion de una vision tradicional del grupo profesional, con otra mas moderna.
No obstante, en un contexto de sustitucion de la categoria por el grupo profesional, resulta imprescindible
que el convenio no trate de eludir la movilidad intragrupo. Sobre estas cuestiones, vease ALMENDROS
GONZALEZ, M. A., La clasificacion profesional del trabajador: tecnologia, organizacion del trabajo y
régimen juridico, Mergablum Edicion y Comunicacion, Sevilla, 2002, pp. 108-127.

' Sirvan de ejemplos los Convenios Colectivos de Cepsa Comercial Petroleo, SA, Cepsa Lubricantes, SA,
Cepsa Gas Licuado, SA, Cepsa Conveniencia, SA y Productos Asfalticos, SA y Cimodin, SL



los criterios, sino en que esto no se hiciera de manera meramente formal, sino que llegar
a una aplicacion practica a la hora de proceder al encuadramiento profesional. En este
sentido, la realidad convencional francesa ha encontrado mecanismos de adaptacion,
algunos aqui subrayados, que pueden ser utiles para la espafiola, sin que sea ajena
también a esta problematica.

En lo que respecta al segundo de los elementos, perviven en la practica convencional
francesa numerosos tipos de subclasificacion, normalmente conectados con el salario y
como consecuencia también de una larga tradicion historica de articulacion muy
pormenorizada de la clasificacion y el salario, como ocurre en la Administracion. A este
respecto, debe advertirse que no existe en su negociacion colectiva una separacion
estricta entre categoria y convenio, de tal suerte que podemos encontrar algunos
ejemplos de grupos profesionales que son denominados asi (*°), aunque lo mas
frecuente sea la utilizacion del término “cateégorie” con los caracteres propios de lo que
en Espana entendemos como grupo. A partir de ahi, encontramos “niveaux”, “échélons’
0 “coeficients”, subclasificaciones que normalmente responden normalmente mas a una
exigencia administrativa (la clasificacion conforme a los criterios burocratico-
estadisticos) y de indole salarial, que clasificatoria propiamente dicha, dada la escasa
atencion que se les presta en relacion con los anteriores (normalmente citados en tablas
sin referencia expresa a su funcion).

’

En lo que hace a Espafia, la posibilidad dejada abierta por las partes, aun sin estar
expresamente prevista en la ley, de crear determinadas categorias o divisiones
(subcategorias o supracategorias) junto a los grupos profesionales (*") esta dando lugar a
un muy variado elenco de sistemas o modalidades de clasificacion profesional que,
teniendo como base el grupo, cristalizan de formas muy diversas. Sin animo de ser
exhaustivos, de la muestra empleada en este estudio se han podido distinguir las
siguientes modalidades: a) en funcion del grupo profesional y el nivel profesional; b) en
funcion del éarea profesional o funcional y del grupo profesional (y categoria); c) en
funcion del grupo profesional, ambito ocupacional y ocupacion; en funcion del grupo
profesional, nivel competencial y ocupacién; y d) en funcion del grupo profesional,
categoria u ocupacion y nivel.

Noétese que, en algunos casos, la reordenacién es meramente tactica, pasando a aglutinar
las anteriores categorias profesionales en grupos, sin establecer ningln tipo de elemento,
variable o explicacion del modo en que se ha procedido a operar tal reordenacion (*%).
En otros, sin perjuicio de la articulacion de diversos criterios de clasificacion sobre los
que se procede a la configuracion de los grupos y la clasificacion de las actividades o
profesiones en su seno, uno de ellos resulta preponderante, de tal suerte que marca el
conjunto del encuadramiento. Tal es el caso del supuesto b), en el que el criterio o factor
de valoracion preponderante es la actividad o funcion que se desarrolla; o el c), en el

*% Convention collective nationale de travail du personnel des agences de voyages et de tourisme du 12
mars 1993 (réécrite par avenant du 10 décembre 2013) - Textes Attachés - Avenant n° 1 du 16 juin 2008
relatif a la classification des emplois (art. 2 del Anexo); Convention collective nationale des
télécommunications du 26 avril 2000 (Anexo IV).

2! Conviene tener presente que el “Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva”, se adelanto
unos dias a la reforma (en su version RDL. 3/2012), al prever que no se consideraria «la categoria
profesional a efectos de movilidad funcional», aunque dejo la puerta abierta a que, ademas de los grupos,
pudieran establecerse «divisiones funcionalesy». Asimismo, la doctrina judicial se ha mostrado abierta a
admitir esta posibilidad: SAN 13-03-2014 (JUR\2014\87188).

* Demag Cranes & Components, SAU (anexo).



que destaca el titulo o competencia que habilita para la realizacion de una determinada
funcion. Sea como fuere, éste seria un nuevo indicio de que el sistema espafiol de
clasificacion profesional se encuentra en un proceso de maduracion, al menos si se
compara con el francés.

Por ultimo, también es preciso referirse a la vinculacion de clasificacion profesional y
salario. Sin lugar a dudas que aquélla estd llamada a cumplir una funcion, aunque sea
indirecta, en la determinacion de éste (*°). Sin embargo, frente a una imagen cldsica en
la que podria decirse que la vinculacion es méaxima, lo que hace que no tenga especial
significacion cualquier otro elemento que no sea el mero encuadramiento en el nivel
profesional (salarial) de que se trate; los modernos sistemas de clasificacion profesional
potencian su autonomia mediante el cumplimiento de una funcion propia y diferente,
que es la de la atribucion de una serie de funcidon o funciones y la posibilidad de su
variacion unitaleral por el empresario o de forma acordada. En la medida en que se
observe este segundo rasgo frente al primero, estaremos ante una nueva muestra de una
mayor flexibilidad.

Pues bien, en el caso de Francia, la vinculacion entre salario y clasificacion profesional
sigue siendo muy importante, por mas que existan otros factores, como hemos sefialado,
que demuestren un importante grado de desarrollo sistemas de clasificacion tradicional
distintos a los tradicionales. El importante numero de subcategorias a que acabamos
hacer referencia es una buena muestra del importante papel que éste sigue cumplimiento,
imponiéndose al primer encuadramiento mucho mas flexible efectuada mediante los
criterios de clasificacion.

En el caso de Espafia, la situacion no varia en exceso, resultando habitual el
manteniendo niveles salariales intragrupo (**). En este sentido, esta segunda
clasificacion, frecuentemente, no pretende tener una incidencia en lo que al
encuadramiento profesional se refiere, sino en el plano meramente remuneratorio. No
obstante, no hay que descuidar el hecho de que la remuneracion estd intimamente ligada
con el nivel profesional, actuando en ocasiones como un incentivo al progreso
profesional en la empresa (*°). Ambos paises cuentan con una amplia tradicién en la
regulacion de los mecanismos de promocion profesional, por lo que las
transformaciones en los sistemas de clasificacion profesional que hemos descrito no
debieran descuidar este importante papel que también estan llamados a cumplir.

3. 3. Los rasgos configuradores de la clasificacion profesional en el
modelo estadounidense

Por lo que hace al estudio de la clasificacion profesional en la negociacion colectiva de
EE.UU., hemos seguido los mismos tres ejes de estudio en el caso anterior, si bien los
resultados encontrados han arrojado conclusiones bien distintas. Para ello, se han
seleccionado cuarenta convenios colectivos de empresas del sector privado, de entre los
que regulan la materia objeto del presente estudio, y de las mas variadas actividades
econdmicas, aunque también coincidentes con el analisis anterior: alimentacion,
automoéviles y componentes, construccion, energia, electronica, entretenimiento,

2 Cruz VILLALON, J.; GOMEZ GORDILLO, R., “Articulo 22. Sistema de clasificaciéon profesional”, en
Comentarios al estatuto de los trabajadores, Thomson Reuters-Lex Nova, Valladolid, 2014, p. 305.

* Convenio colectivo de Cash Converters y sociedades vinculadas (art. 23), Convenio colectivo de ATE
Sistemas y Proyectos Singulares, SL (art. 24).

* Especialmente sefialado es el caso del Convenio colectivo marco del Grupo Endesa (arts. 13 y ss.).



industria aerondutica y aeroespacial, metalurgia, mineria, supermercados y grandes
superficies, medios de comunicacion y tabacos. La base de datos empleada ha sido la
proporcionada por la Office of Labor-Management Standards, perteneciente al
Department of Labor del Gobierno de los Estados Unidos (*°).

De su anadlisis resulta una primera y, a priori, sorprendente conclusion, que es la escasa
atencion que la negociacion colectiva norteamericana presta al sistema de clasificacion
profesional stricto sensu, esto es, en lo referente a los elementos y criterios de
clasificacion y su ordenacion sistematica. Esto no quiere decir que los negociadores
estadounidenses no se preocupen por esta institucion, sino que lo hacen en relacion a
otras vertientes. Asi, en la mayor parte de los casos la ordenacion de la clasificacion
profesional aparece para reglamentar cuestiones relativas a la promocion profesional o
el establecimiento de determinados limites a las, en general, amplias facultades
empresariales en materia de movilidad funcional (*').

Esta puede ser una de las posibles explicaciones a esta falta de interés por la materia.
Ante la escasez de regulacion, las partes no encontrarian la clasificacion profesional
como un area especialmente rigida, limitativa de las facultades de direccion y
organizacion del empresario. Mdas bien al contrario. Si la regulacion aparece, lo hace
para limitar posibles abusos y arbitrariedades de éste en el uso de tales facultades.

En concreto, cuando el convenio entra a regular cuestiones propias de la clasificacion
profesional, suele pasar por alto la definicion de la categoria (o el grupo, en el mejor de
los casos), los criterios de encuadramiento profesional o la ordenacion de todos ellos,
dando por sentado o estableciendo una estructura simple y jerarquica, ante la cual, las
partes acuerdan algun tipo de limite o compensacion en caso de movilidad funcional (*%)
o establecen con mayor o menor grado de detalle las reglas de promocion profesional
(*%). Esta Gltima cuestion si que es relativamente frecuente en los convenios colectivos
americanos, especialmente en aquellos que se refieren a personal con alta cualificacion,
de lo que parece deducirse un especial interés por incentivar el trabajo a través de la
promocion profesional-salarial.

Estas circunstancias dan pie a una regulacion del sistema de clasificacion profesional
ciertamente peculiar desde un punto de vista comparativo. Frente a la atencidon europea
por la clasificacion por criterios o los grupos profesionales como aparentemente Unica
via para alcanzar una suficiente flexibilidad laboral, lo cierto es que en los convenios
colectivos norteamericanos predomina una estructura de la clasificacion profesional de

% Muchos de los convenios recogidos en esta base de datos son proporcionados a su vez por otras
instituciones, entre las que destaca la ILR School de la Universidad de Cornell. Puede consultarse
directamente esta base de datos en: http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cba/. Otra base de convenios
colectivos bastante util y de acceso libre es la proporcionada por el IRLE de la Universidad de Berkely,
que puede consultars en http://www.irle.berkeley.edu/library/CBA.html.

7 Sirvan de ejemplos el CC. Bell Helicopter (art. 76 H) o el CC. Exxon Mobile (art. 12). Del lado
contrario, algunos convenios colectivos, como el CC. Dunlop (Art. VIL1.F), establecen especiales
deberes de informacion a la representacion de los trabajadores. En el mismo sentido SLICHTER, S. H.;
HEALY, J. J.; LIVERNASH, E.R., Impact of collective bargaining., The Brookings Institution, Washington,
1960, pp. 582-583.

¥ CC Exxon Mobile (art. 12).

» CC. Dunlop (art. IX, scction 9.4. B), CC International Automotive Components (art. 6.2), CC. JBS (art.
10.2), CC. Lone Star Steel (section 12), CC. PPG Industries Chemical (art. 72). El1 CC Alabama Powers
Co. Generation establece un sistema de votacién anual para poder proceder al cambio de grupo
profesional (art. VIILu).



tipo clésico, basada en categorias profesionales de las que no suele ofrecerse, en el
mejor de los casos, mas que una breve descripcion funcional del puesto de que se trate.
Esto no quiere decir que a la negociacion colectiva norteamericana y, en particular, a la
patronal no le interese ganar la batalla de la flexibilidad, sino que se ha hecho a través
de una estrategia completamente diferente a la europea, cudl es la reduccion dréstica del
numero de clasificaciones o categorias profesionales (°°). El resultado es similar, pues
las categorias son mas anchas, pero quizd menos flexible, por cuanto que se basan en
descripciones o definiciones cerradas mas rigidas que las construidas sobre criterios
amplios.

De esta forma, son escasos, por tanto, los ejemplos encontrados en los que la
clasificacion profesional se base en grupos de trabajo (') o categorias profesionales mas
o3 2menos amplias, en las que su construccidon dependa de algun tipo de criterio previo
).

Concretamente, como muestra el siguiente grafico, la mitad de los convenios de la
muestra optaron por la categoria profesional, frente a un 27% que prefirieron el grupo.
En este segundo caso, ninguno de los referenciados se corresponden con lo que
podriamos denominar un moderno grupo profesional, sino que se trata de agrupaciones
sistematicas de categorias. El restante 23% estaria se corresponderia con tras categorias.

Grafico 2. Uso de las categorias clasificatorias en EE.UU.

Entre estas ultimas podriamos destacar dos tipos diferentes: de una parte, aquéllas que
reciben otra denominacién aunque pueden reconducirse al género “categoria” (*); de
otra, aquellas otras en el que se emplean conceptos propios de la administracion de

30 BALLOT, M., Labor-management relations in a changing environment, Wiley, New York, 1992, p. 287.

31 CC. AGC (art. XVI), CC. Alabama Power Co. Generation (art. VIILu), CC. Bridgestone-Firestone (art.
IV.3), CC. Dunlop (art. IX. section 9.4.B), CC. Ford Motor Company (p. 39); CC. National Beef (pp. 29-
32); CC. PPG Industries Chemical (art. X y Attachment A), CC. Saturn (art. 19); CC. Tyson Foods (art.
22 y Exhibit 1); CC. United Group Co. (art. 8 y Appendix A).

. o . . . .

CC. Aecroespace, que establece como criterios de clasificacion en cada categoria la autonomia y
funciones a desempefar y los conocimientos, experiencia y titulos académicos que se ostenten (4Anex A,
section 2).

*3 Se trataria por ejemplo del término “grade”, muy frecuente cuando la clasificacién se confunde con la
estructura salarial. Por ejemplo, CC. Bell Helicopter (art. 76 H)



empresas para la clasificacion profesional, de tal suerte que se extienden a este ultimo
ambito, sustituyendo los conceptos clasicos que le son propios (**).

En un panorama como el descrito, es facil entender que sea también relativamente
frecuente la utilizacion de otros elementos sistematizadores (que no clasificadores), que
dividen la categoria o grupo profesional en elementos mas pequefos, frecuentemente
para atender los mencionados requerimientos de promocion profesional-salarial. Asi,
encontramos ejemplos en los que el grupo profesional se divide en categorias (*°), la
categoria en levels, grades (*°) o tiers (), o, incluso, en elementos por completo ajenos
a la idea tradicional de sistema de clasificacion profesional y que conectan mds con la
administracion de la empresa, como son department, bussiness unit y bracket (**).

De otra parte, esta falta de atencidn especifica al sistema de clasificacion profesional se
traduce en que su regulacion (si puede denominarse asi) suele ligarse a otro tipo de
materias. Asi, puede hablarse de una falta de autonomia regulatoria de los elementos
basicos del sistema de clasificacion profesional, lo que conlleva que las categorias
profesionales se mencionen al hilo de la regulacion de los salarios o de la antigiiedad,
por lo que revisten una naturaleza de tipo sistematizador (de estas materias), mas que de
indole propiamente clasificatorio.

El siguiente gréafico se refiere precisamente a esta cuestion. Como puede comprobarse,
en la mayor parte de los convenios de la muestra las cuestiones relativas al sistema de
clasificacion profesional se ligan fundamentalmente al salario (52%) o a la antigiiedad
como elementos basico de la promocion profesional (25%). En el resto de los casos, las
menciones a grupos y categorias profesionales y a la interrelacion entre ellos tendria una
finalidad ordenadora de la prestacion de trabajo en el seno de la empresa, asi como de
definicién de los distintos tipos de tareas.

Grafico 3. Clasificacion y otras materias en EE.UU.

Antigiiedad
25%

* Tal es el caso de las unidades de negocio (CC. Campbell —art. 17.5-), los departamentos y divisiones
(CC. JBS —art. 10.2-). El art. VIL.2 CC. Philip Morris habla de “operating locations” 'y “functional areas”,
que podrian pasar por areas funcionales y grupos, aunque no llega a definirlos.

3 CC. AGC (art. 16)

3% CC. Aeroespace (anexo a, section 2), CC. Deere & Co. (art. XVII), CC. Duke Power (anexo), CC.
Harley Davidson (appendix A), CC. Raytheon Aricraft (art. 12), CC. Tyler Pipe Co. (art. 5), CC. United
Group Co. (Appendix A), CC. United Steel (Attachments 10 y 11).

37 CC. PPG Industries Chemical (art. X y attachment A),
¥ CC. Campbell Soup (art. 17.5).



En definitiva, del andlisis de los distintos convenios parece deducirse que la negociacion
colectiva de los EE.UU. no presta excesiva atencion al sistema de clasificacion
profesional como institucion juridica en si misma considerada, lo que hace que tenga un
papel secundario ligado al salario o la promocién profesional. Ello se traduce asimismo
en una clasificacién profesional de tipo clasico y de regulacién relativamente pobre (*°),
en la que sigue imperando la categoria profesional como elemento estructurador de los
puestos de trabajo desde una perspectiva meramente jerarquica.

Estas notas contrastan con el dinamismo econémico y la flexibilidad en las relaciones
laborales que suelen atribuirse a este pais, lo que podria estar apuntando en la direccion
de que la clasificacion profesional no seria un elemento distorsionador de tal
flexibilidad, dadas las amplias facultades con que cuenta el empresario en el ambito de
la movilidad funcional, lo que no habria propiciado importantes cambios en esta materia.

4. 4. Convergencias y divergencias entre modelos: su fundamento
econémico.

Qu¢ duda cabe que el Derecho del Trabajo en general y la clasificacion profesional en
particular estan sometidos a diversas presiones que conducen inexorablemente hacia un
mismo objetivo, que es alcanzar una mayor flexibilidad laboral. La flexibilizacion del
mercado de trabajo se alza hoy como una maxima en todos los paises europeos, por no
decir que se trata de una tendencia general, como Unica via para garantizar un mayor
crecimiento y, se dice, con ello, un mayor bienestar.

Desde los particulares postulados econémicos que sostienen estas teorias, se argumenta
que la satisfaccion de los intereses empresariales es la unica via posible para poder ser
mas competitivos y, de esta forma, garantizar el crecimiento. A cambio, la sociedad en
su conjunto y los trabajadores en concreto verian sus sacrificios compensados con mas
puestos de trabajo. El problema es que, en el plano econdmico, el crecimiento no
conlleva por si mismo un mayor bienestar; en el sociolaboral, el deterioro de las
condiciones de trabajo puede terminar por afectar negativamente no solo a las
condiciones de trabajo, sino a la marcha de la economia en su conjunto.

El estudio del sistema de clasificacion profesional en Europa y EE.UU. nos ha
permitido observar algunas de estas contradicciones. Del andlisis de las muestras de
convenios que han servido de base a la elaboracion del presente trabajo se desprenden
algunas conclusiones generales ciertamente significativas, pero también otras de indole
particular que conviene subrayar.

La primera y fundamental es la importante disparidad existente entre la regulacion de
los sistemas de clasificacion profesional entre Europa (al menos, en lo que hace a los
dos paises seleccionados) y EE.UU. Asi, mientras que en la primera esta cuestion pasa
por ser central para la negociacion colectiva, en el segundo no es una materia a la que se
preste una especial atencion. Una posible explicacion descansa sobre la propia
naturaleza de la regulacion laboral en uno y otro modelo de relaciones laborales.
Mientras que en los paises europeos analizados tiene una especial importancia la
regulacion estatal, por més que ésta sea una materia tipica de la negociacion colectiva,
en EE.UU. la regulacion descansa fundamentalmente en la norma convencional. Sin
embargo, al margen de estas circunstancias, lo cierto es que suele clasificarse a la
regulacion laboral americana como mucho mas flexible que la europea y, en particular,
que la francesa y la espafiola.

** SLICHTER, S. H. Y OTROS, Impact of collective bargaining., cit., p. 581.



Estas circunstancias explicarian, por una parte, que en EE.UU. no se observe la
clasificacion profesional como una materia de especial importancia a la hora de ganar
flexibilidad en un mercado laboral ya de por si bastante flexible. Mas bien todo lo
contrario, las intervenciones, cuando se producen, se hacen para establecer algun tipo de
limite al poder de disposicion del empresario. En sentido contrario, no parece que sea
una materia de especial interés empresarial en lo que hace a su estrategia competitiva.
Esto no quiere decir que la negociacidon colectiva norteamericana no haya buscado
también una mayor flexibilidad, sino que lo ha hecho a través de una estrategia de
reduccién de categorias profesionales, frente a la probablemente aun mas flexible de los
criterios de clasificacion.

De otra parte, en Europa, sin embargo, se observa un especial esfuerzo por abandonar
las formas de encuadramiento tradicionales, fuertemente jerarquizadas y vinculadas al
salario, que en EE.UU. no parecen preocupar. La atencién europea por esta cuestion ha
llevado al impulso por parte del legislador de formas de encuadramiento mas amplias,
basadas de los mencionados criterios clasificatorios. Sin embargo, al menos por lo que a
la experiencia espafiola se refiere, ésta no es una cuestion que parezca despertar el
interés de las partes negociadoras. Incluso, en algunas ocasiones, su rechazo. No ha sido
hasta la reciente reforma de 2012 cuando el grupo profesional ha terminado por
imponerse como criterio preponderante. Desde su introduccion hasta ahora, a pesar de
que se dio la posibilidad de elegir entre éste y las tradicionales categorias profesionales,
la negociacion colectiva espanola no parecid desprenderse de su predileccion por éstas
ultimas (**). Es mas, incluso ahora, hemos podido ver cémo la incorporacion no es del
todo satisfactoria, pues en muchas ocasiones el establecimiento de criterios de
clasificacion parecen cumplir mas una funcion estrictamente formal, que de aplicacion
practica en el encuadramiento.

En lo que si existe un cierto interés en EE.UU. es en que la clasificacion profesional sea
un mecanismo que incentive al trabajador a través de su progresion profesional en la
empresa. Esto, logicamente, conecta la clasificacion profesional con el salario, pero no
solamente. También con la asuncion de nuevas responsabilidades, de nuevas
habilidades o destrezas, o nuevas competencias. Este es un punto coincidente con
Europa, donde existe también una consolidada tradicion en la regulacion de la
promocion profesional. Precisamente ésta es un area que no debiera descuidarse. La
busqueda de la flexibilidad empresarial en este plano, en el sentido de contar con cada
vez mayor capacidad para destinar a los trabajadores a distintas tareas, no debiera
hacernos olvidar que también los sistemas de clasificacion profesional también pueden
emplearse como un instrumento para el incentivo del trabajador en la empresa y la
identificacion con los objetivos de ésta.

Es mas, al margen de ello, y desde un postulado estrictamente econdémico, tampoco
deberian infravalorarse otros efectos beneficiosos del encuadramiento profesional al
margen de la busqueda de la flexibilidad. Desde hace tiempo se viene insistiendo en que
«el apoyo de la polivalencia funcional [...] no puede actuar en detrimento de la
cualificacion profesional de los trabajadores imprescindible en las nuevas formas
flexibles y dinamicas de organizacion del trabajo, cuyo logro corresponde asegurar a los
Derechos del Trabajo y de la Seguridad Social, incorporando técnicas de mantenimiento,
perfeccionamiento y adaptacion permanente de las actitudes y perfiles profesionales de

* ALMENDROS GONZALEZ, M. A., La clasificacion profesional del trabajador, cit., p. 216.



los trabajadores (y de los parados) ante el cambio productivo y tecnologico» (*'). Sélo
asi, y sobre la base de la formacion, puede lograrse una mayor competitividad sin
detrimento de la calidad en el empleo.

De otra parte, también es posible subrayar alguna conclusion de indole particular.
Hemos visto coémo Espafia y Francia coinciden en la forma en que han venido
flexibilizando sus sistemas de clasificacién profesional pero que, sin embargo, el grado
de desarrollo y consolidacion en un y otro pais, son muy distintos. Si se prefiere, Espafia
se encuentra, con caracter general, en un estado de madurez menor. Por ello, pueden
buscarse ejemplos en la negociacién colectiva francesa acerca de la articulacion y
puesta en practica de criterios clasificatorios sobre los que construir los distintos grupos
profesionales.
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