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L INTRODUCCION

Los cambios sociales ¥ econémicos que se vienen produciendo hacen que
muchos de los planteamientos tradicionales o cldsicos sean o deban ser revisa-
dos. Determinados principios o normas que eran vilidos ayer, hoy resultan
ineficaces para resolver los nuevos problemas que se presentan.

Laempresa, que ha estado sometida a unas fuertes variaciones en su entor-
110, ha visto en muchas ocasioness peligrar su supervivencia. Los procesos de
adaptacién a Ias nuevas exigencias del mercado, Ia ha obligado a realizar trans-
formaciones intemas, tanto en Sus estructuras organizativas como productivas,

La flexibilidad se convierte hoy en un principio de gestién que se conside-
ra irrenunciable dentro de Jas estrategias de adaptacién que deben desarrollar
las empresas. En esta nueva concepcién, la flexibilidad funcional ¥y la supera-
cién de las categorfas profesionales, tal y como las entendiamos, se presentan
como dos principios irrenunciables, No obstante, la asuncién de estos princi-
pios tienen consecuencias en las distintas dreas de Ia gestidn, y en concreto en
la gestién de los recursos humanos. Es decir, no son acciones aisladas sino que
implican alterar o modificar politicas internas como las de retribucidn, gestisn
de las carreras y formacién, entre otras,

Partiendo de estas premisas, Ia estructura que seguiremos en nuestra £Xpo-
sicién con objeto de argumentar la necesidad de superar la concepeidn tradi-

* Catedrdtico de Organizacién de Empresas (Universidad de Cddiz}. EI texto repro-
duce, con algunas modificaciones, la conferencia pronunciada en Sevilla, el 19 de
octubre de 1994, en el Seminario Lg nweva ordenacidn de las refaciones laborales,
organizado por Ia Universidad Intemacional Mendndez Pelayo y el Consejo Andi-
luz de Relaciones Laborales,
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cional de las categorfas profesionales, serd: en primer lugar, describir la evolu-
cidn que estdn experimentando los sistemas organizativos de las empresas para,
seguidamente, conectarlos con las nuevas dimensiones que adquiere la organi-
zacién del trabajo ya que son las actuales orientaciones en la produccién y en el
disefio del trabajo las que invitan a un nuevo enfoque funcional y de las catego-
rias profesionales. Por iiltimo, haremos unas breves referencias a las repercu-
siones que tienen estos planteamientos del disefio del trabajo (aungue no tan
nueves en su formulacién) sobre los sistemas tradicionales de gestionar las

retribuciones y las carreras en [as empresas.

II. DE LAS ORGANIZACIONES COMPLEJAS A LOS TRABAJOS
COMPLEJOS

Los cambios experimentados en el entorno empresarial han puesto de ma-
nifiesto que las estructuras organizativas tradicionales de ias empresas resultan
ineficaces para hacer frente a los nuevos retos que se presentan. Los procesos
de innavacién tecnolégica, la creciente competitividad y ampliacién de los
nercados, las transformaciones sociales, etc., han ido configurando ambientes
cada vez mis complejos y dindmicos. Esta mayor incertidumbre ambiental re-
clama de las empresas estructuras organizativas mds flexibles que permitan
una répida respuesta bien a los problemas o amenazas, bien a las oportunidades
que se presentan. De la capacidad de reaccién depender no ya mejorar la posi-
cién competitiva de la empresa sino incluso su supervivencia.

Esta flexibilidad estructural supone un cambio en la concepcién clisica de
las formas organizativas. La forma de la empresa pierde verticalidad para ha-
cerse mds plana, es decir, hay una tendencia a reducir el nimero de niveles
Jerdrquicos con objeto de acercar la cispide a la base, de acoriar los flujos de
informacién y reducir Iz linca de mando. Pero ademds, se asiste a un crectente
proceso de descentralizacién dando una mayor capacidad de decisién y res-
ponsabilidad a los niveles medios e inferiores. La razén de estas medidas es
facilitar la respuesta répida en el momento que se presenta el problema. La
esiructuracion de la actividades decrece reduciéndose el grado de especializa-
cidn, es decir, de la divisién del trabajo, asi como la formalizacién, 1a posibili-
dad de establecer a priori reglas, procedimientos e instrucciones bajo las cuales
realizar la actividad, vy la estandarizacién, grado de definicidn de los aconteci-
mientos. Por idltimo, el control deja de estar fuertemente centralizado y jerar-
quizado para potenciarse el auto-control, incrementandose también el dmbito o
extension del mismo, La justificacién de estos cambios en los sistemas de con-
trol no es otra que permitir la correccién cuando se produce la desviaci6n y no
al final de un proceso o etapa productiva,

Estas nuevas formas organizativas, en definitiva, tratan de reducir la rigi-
dez estructural, haciéndolas mis flexibles, transfiriendo la complejidad a las
unidades inferiores de la organizacién, a los grupos y puestos de trabajo. Es
decir, las nuevas estructuras de las empresas implican también nuevas estruc-
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turas organizativas del trabajo. Organizaciones del trabajo donde se incrementan

1o s6lo las responsabilidades sino también la extensidn de las mismas. Eilo

hace que las definiciones de los puestos sufran importantes variaciones yen

gorrespondencia las categorins profesionales se vean superadas en su conteni-
a.

_Pero ademds, también se ha producido una variacién eq In concepcidn de
la direccién que deben adoptar los flujos de informacidn en las empresas. Ei
de los cuales deben organizarse las actividades productivas. Es decir e'l indivi-
duo pasa a realizar sy actividad a lo largo de ese flujo incrementindose el my-
mero de operaciones que ha de ejecutar, con Io que ve sustanciaimente enri-
q.uec:ldo su trabajo. Asf, las competencias asignadas segiin su categoria profe-
stonal y que antes se circunscribfan 4 una actividad o puesto concreto se ven
significativamente modificadas.

estructural y una mayor complejidad de las actividades.

?on objeto de reducir nuestro nivel de abstraccién, vamos a tratar de
explicitar, en el siguiente apartado, cuiles son las dimensiones relevantes en el
nwevo disefio del trabajo ¥ que también justifican nuestra creencia de la supera-
cidn de las categorias profesionales tal y como hoy las entendemos.

LI. UNA REVISION DE LAS DIMENSIONES DEL TRABAJO Y LA
SUPERACION DE LA DEFINICION CLASICA DE CATEGORIA
PROFESIONAL

Hoy, la mejoraen Ia productividad se entiende que pasa por adoptar nue-
vos modelos de organizacién, modelos jue Supofien innovaciones en el merca-
do interno de trabajo,

Los principios que mspiran el taylorismo ¥ que se ajustan bastante a nues-
tra concepeién de las categorias profesionales producen comportamientos rigi-
dos y disfuncionales en las Organizaciones ya que son incapaces de dar res-
puesta a los nuevos procesos tecnoldgicos y a la flexibilidad funcional que
éstos demandan,

El vigjo paradigma taylorista, que ha caraclerizado las formas de organizar
el trabajo, ha dado Paso o deberia dar paso, a unos planteamientos gue podria-
mos concretar en las propuestas que realiza el nuevo paradigma sociotécnico.

Los principios en fos que se inspira el enfoque sociotécnico frente a los
rasgos que definen el modelo taylorista son (L)

(1} BEINUN, H.J.].. Van. Observation on the development of g wew Aresnfeatinnal
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19 Frente a la mdxima divisién del trabajo y de la mano de obra que condu-
cen a una sobrecapacidad de personas que tienen asignadas una tinica funcién,
el enfoque sociotécnico sugiere una minima divisién del trabajo, es decir, la
agrupacidn de funciones en cada persona. ,

2.2 El enfoque sociotécnico concede la mdxima importancia a Ia
autorregulaci6n, frente a la supervisién por etapas propugnada por el taylorismo.
El énfasis se pone en pequefias unidades organizativas con coordinacién inter-
na y control semiauténomo.

3.2 El sistema sociotécnico busca la méxima participacién directa del per-
sonal en la toma de decisiones,

4.2 El disefio sociotécnico preficre abordar un enfoque integral en oposi-
cién al enfoque parcial del taylorismo. Ello implica la bisqueda de la
opiimizacién del trabajo como un todo m4s que la maximizacién de los aspec-
tos especificos del mismo,

5.2 El nuevo paradigma considera que el trabajo del hombre es comple-
mentario al de Ia méquina ¥ no una prolongacién de la misma.

6.2 El disefio sociotécnico trata de evitar un disefio detallado de las estruc-
turas organizativas. Proponen la idea de que sSlo se precisa determinar los
contornos ya que las restantes partes son disefiadas por los usuarios de acuerdo
ton sus propias perspectivas y necesidades, -

7.° Frente a la simplicidad de las actividades y su consecuente reduccidn
de capacidades para ejecutartas, propuesto por el taylorismo, el nuevo disefio
del trabajo propugna la complejidad de éstos y por tanto 1a necesidad de que las
personas posean no s6lo una mayor habilidad sino miiltiples habilidades.

8.2La unidad de trabajo pasa del individuo al grupo, permitiéndose a éstos
el control de su organizacion.

9.2 Frente a la alienacién del trabajo taylorista el paradigma sociotécnico
busca, mediante el redisefio de los puestos, 1a involucracién y el compromiso.

Estos nuevos planteamientos, no son mds que un intento de adecuacién a
los sistemas productivos, ganando en flexibilidad y capacidad de adaptacicn, a

los requerimientos que se plantean de innovacién, calidad, cambio, incorpora-
cién de nuevas tecnologias y. variaciones en las demandas de los mercados,
donde el perfodo de vida de los productos se ha reducido considerablemente.

;Podriamos hacer frente e incorporar estas nuevas dimensiones en el tra-
bajo con la cultura dominante hoy todavia en muchas eimpresas y nuestra con-
cepeidn de categoria profesional? En mi opinién no. El cardcter restrictivo y
parcelado de nuestra coticepcién de categoria profesional supone una seria ba-
Trerd pard estas formas organizativas,

paradigm. Sockholm: The Swedish Center for Working Life. 1990. Extraido de
EIJNATTEN, E.M. Van., From autonoumus work 8roups to democratic dialogue
and internal organizational renewai: 40 yearss of development and expansion of
the socio-technical systems design paradigm. Ed. Eindhoven University of
Technology & Maastricht Economic Research Institute on Innovation and
Technalogy. June 1991, pégs. 1-54.
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F..n definitiva, podriamos decir, que los nuevos sistemas de produccin han
modxﬁce}do el contenido de los Puestos de trabajo, haciéndolos mds abstractos
la organizacién dej trabajo pasa a ser mas colectiva y la Separacién de roles st;
redu'ce considerablemente. Todg ello ha modificado |3 estructura de las
cuahﬁcaciones profesionales, 1.3 polivalencia en e] interior de Ios €quipos de
Frabajo ¥ la avionom{a requerida por los nuevos Procesos se traducen en yn
incremento de las competencias Poseidas y utilizadag por los individuos,

‘Infonnes realizados en ios Estados Unidos en los afios 1988 y 1989, ya
ponian de manifiesto Iz importtancia que tenia en la actividad econdmica Ja
incorporacidn de formas flexibles de trabajo (2), :

En un reciente trabajo de investigacion realizado por Osterman (3) se ob-
serva que I?ay una serie de factores que se correlacionan Positivamente con |
Incorporacién de sistemas de organizacidn flexibles de] trabajo (grupos de fra-

cahd_ad ola f!iversidad de productos, y: 1a pertenencia a una gran empresa o ¢l
Propio tamafio de ésta, Lag empresas de dimensiones reducidas tienden a hacer
un menor uso de sisternas de trabajo innovadores,

Otro argumento que, a nuestrg entender, soporta nuestra creencia de 1y

tos respecto a la interrelacign de estos dos factores, Asf, por ejemplo, los pro-
€es0s tecnoldgicos que podemos identificar con e} taylorismo y con los siste-
mas de produccién en cadena o en masa, han ocasionado un descenso paulating
de Ilas cualificaciones de Jog trabajadores, parcelando Sus conocimientos y re-
duciendo sus niveles de habilidades y capacidades necesarios para gjecutar el
trabajo.

Sin embargo, desde ios afios 80 parece producirse un efecto inverso. Dife.-
reme§ estudios realizados dpunian que efectivamente durante este periodo log
trabajos se han hecho mds flexibles, sus definiciones se han ampliado asf como
I]ﬂS responsabilidades asignadas a los trabajadores, conduciendo todo eilg un
ncremento en las habilidages demandadas (4).

—_—
(2) Cuome Commission on Trade and Comperiti issi
_ pefittveness. The Ceomo Commi ssion R .
New-York: Simon & Schuster. 1988, onsepon
3 OSTERMAN, P., How common is workplace transformation and who adopts jt?
Industriat and Labor Relations Review, Vol. 47, N2 2, 1994, pdgs. 173-188.
(4) LOVERMAN, G.. Structura! change and the compasition of manufacturing
etnployment. MIT Department of Economics Working Paner 1988 Manaatr:
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Cappelli (5), basado en datos suministrados por la consultora Hay (6), rea-
liza un estudio sobre el cambio en los requerimientos de las habilidades que
han experimentado familias de Puestos relacionadas tanto con el drea de pro-
duccién como de la administracién. Los resultados indican que, en 1a mayorfa
de las situaciones, las familias de puestos de produccién han experimentado un
incremento considerable en Ios requerimientos necesarios para desarrollarlos,
En el caso de los puestos relacionados con tareas administrativas, la mitad su-
fren incrementos en los niveles demandados y la otra mitad una disminucién
de las habilidades. Curiosamente en las actividades administrativas, los incre-
mentos de habilidades no estdn relacionados con la introducci6n de aspectos
tecnoldgicos sino con la necesidad de suministrar mayores servicios a os clientes
(ampliaci6n del 4mbito de jas competencias).

Teniendo en consideracién las bases sobre las que se asienta el sistema
Hay para su andlisis y evaluacién de Ppuestos, podriamos inferir (si bien la in-
vestigacién no lo analiza de forma explicita) que no solamente ge produce hoy
una mayor exigencia de coalificacién Y preparacién a los empleados de una
organizacion sino que también sus trabajos se han hecho mis complejos y han
perdido precisién en la definicién de sus contenidos.

Partiendo de Ia premisa de que la eleccién de la forma de organizacién del
irabajo que realice una organizacion debe ser contingente a las caracteristicas
de la mano de obra disponible, los sistemas de produccién utilizados y los fac-
tores ambientales, si podemos sefialar Ia tendencia, en estos Mmomentos, a3 una
definicién amplia de las tareas a ejecutar necesitdndose empleados que estén
listos, dispuestos y preparados para realizar mds de una funcidn, garantiz4ndo-
s¢ la flexibilidad necesaria (7). Para ello se recurre formas organizativas como
son los grupos de trabajo o rotaci6n de puestos.

El experimento pionera en adoptar nuevas formas de organizacidn del tra-
bajo fue el realizado por Volvo, convirtiendo una linea de montaje en EIupos
de trabajo. Los miembros de] grupo fueron adiesirados de forma que ellos po-
dian intercambiar sys tareas, discutfan los problemas, coordinaban sus esfuer-

Sherer, P. Spanding the union/nonunion boundary. Indusirigl Relations. Vol, 28
(Spring), 1989, psgs. 206-226,

(5) CAPPELLL, P, Are skiil requirements rising? Evidence from produccion and clegi-
<al jobs. Industrial and Lapor Relations Review. Vol, 46, N2 3, 1993,

(6) La consultora HAY evalia y clasifica los Puestos de trabajo en base a tres grandes
parémep'os: Know-How, el cual mide las capacidades, conacimientos y iécnicas
necesarias para ejecutar la actividad; Pmblem-Soiving, tratando de determinar of
grado de definicign ¥ predecibilidad de Jag tareas; y, Accountability, midiendo el
grado de autonomia en ia toma de decisiones.

(8) CARRILLO, J «Adaptacién de | i i
=0, . « A a produccidn flexible ¥ cualificacig,
aulomotrizs, Seciologia def Trabajo, Ne 21, primavera de 1994, pé]gsn Je g ie-ﬂl ;gclor

( ) . &
9 Caplta] llulllallo Eﬂne\‘]gtﬂ <on -'Use Lllls h‘(alques, d“eCtOr de }E(’( Hrsos Hrum.,



10 RamoN VALLg CaBrera

dades, lo que dota al trabajo de una mayor significacién. En cuarto y iltimo
lugar, es importante la actitud sindical, Oponerse al desarrollo de estos proce-
50§ parece que es it «contra corrienies. Pero, sin duda, los aspectos relaciona-
dos con su implantacién deberdn ser negociados. .

En dicho proceso negociador Jjugard un papel fundamental la transparencia
de informacién de la organizacién hacia los sindicatos.

No obstante, hoy dificilmente las acciones emprendidas en una organiza-
¢i6n pueden ser consideradas de forma aislada. Los cambios en una determina-
da parcela organizativa tiene implicaciones sobre otras dreas ¥ se precisa de
aproximaciones en el andlisis con un carcter mds integrado. Por ello vamos a
dedicar los siguientes apartados a realizar algunas reflexiones sobre las conse-
cuencias que las nuevas formas de organizacién del trabajo tienen sobre la
gestion de las retribuciones y las carreras en las organizaciones.

IV. LA NUEVA FORMACION DEL TRABAJO Y SUINCIDENCIA EN
LOS SISTEMAS DE RETRIBUCION

Dos son, a grandes rasgos, los problemas que pueden plantear las nuevas
formas de organizacion del trabajo de las que venimos hablando en relacién
con [as estructuras y sistemas salariales de la empresas. La primera estd reia-
cionada con la cantidad retributiva, en términos del salario base, que se asigna
al puesto y, Ia segunda, en términos de la participacién en las mejoras produc-
tivas que se alcancen con la nueva coneepcidn del trabajo.

La respuesta al primero de los problemas sefialados, alteracion de la parte
fija de la retribucidn, habria que basarla en un riguroso andlisis de las tareas a
cjecutar y en su correspondiente valoracion,

El andlisis nos llevarfa a identificar las acciones que hay que ejecutar, ¢l
contexto o condiciones en que se realizan y los requisitos profesionales que
ellas exigen, es decir, cudles son las habilidades, destrezas, experiencias, cono-
cimientos, responsabilidades, etc., necesarios. En principio, y en comparacién
con la situacién anterior, nos podriamos encontrar con que el nuevo puesto de
trabajo implica realizar una mayor variedad de actividades 0 de funciones pero
sin que el resto de los pardmetros sefialados se vean alterados, En esic caso,
estarfumos en presencia de lo que se denomina un «alargamiento de las tareass.
La segunda situacién que podria presentarse es cuando, junto a la mayor
polivalencia o multifuncionalidad del puesto, éste lleva implicito poseer o in-
crerentar las habilidades, destrezas, conocimientos y responsabilidades, con-
duciendo no ya a un alargamiento de las tareas sino tambicn a un enriqueci-
migento de las mismas.

El segundo proceso a desarroflar, y basados en la informacién anterior-
mente oblenida, serd el de valorar los contenidos de los nuevos puestos de
trabajo. Valoracién de puestos que se realizard tomando como pardmetros las
exigencias de éste v las contribucionss a log nhietives de In nreamizaedn Qinm._

e TS

it
i

Un nuevo enfogue funcional: Ia Superacion de las rategorias 11

pre que alguno de estos dos aspectos se vea alicrado serd necesario modificar la
retribucién fija asignada al puesto de trabajo.

Por tanto, en 1a medida en que las nuevas formas organizativas del trabajo
impliquen mayores competencias y responsabilidades, éstas deberian ser reco-
nocidas en términos salariales. Asi, es muy probable que la estructura retriby-
tiva deba ser cambiada‘como consecuencia de la nueva estructura de los pues-
to. Este proceso plantea serias dificuliades para las empresas por las repercu-
siones que tiene en el conjunto de la organizacién y los agravios comparativos
que se formulan por aquellos que no han visto alterada, en términos positivos,
Su posicidn retributiva. En definitiva, la parte fija de la retribucién podria verse
afectada, experimentando un incremento,

El segundo problema que plantedbamos era el relacionado con la partici-
pacién de los empleados en lag mejoras alcanzadas. Se trata de reconocer di-
chas mejoras ya que al menos una parte de ellas sonfruto del esfuerzo del
individuo. Este planteamiento nos parece una condicidn necesaria para el buen
funcionamiento del nuevo sistema organizativo, ya que induce a desplegar un
mayor esfuerzo e interés por las actividades realizadas, La dificultad que surge
en estas situaciones es la de Ia evaluacién de Ias contribuciones y su individua-
lizacién. En el caso de individuos que estdn inmersos en grupos de trabajos,
deberd efectuarse una evaluacién de las contribuciones del grupo; en el caso de
actividades individualizadas en las que se ejecuten distintas funciones, serdn
necesarios sisternas de medida que evaliien las mejoras conseguidas por esas
personas lo que sin duda complica el proceso de valoracién, Por tanto, l1a parte
variable adquirird un papel muy importante dentro de la estructura retributiva
de las personas y los sistemas de valoracién del readimiento experimentarin
una mayor complejidad.

Junto a los dos aspectos que hemos sefialado, también pueden vislumbrar-
8¢ olras consecuencias. Asf, las estructuras retributivas se verin simplificadas
como resultado de la tendencia a disminuir las categorias profesionales exis-
tentes en la empresa y por tanto i gestién salarial, por este motivo, reducird ia
complejidad. Los rangos retributivos asighados a [as nuevas categorfus debe-
rin de ampliarse con objeto de dar cabidy en ellas las distintas situaciones per-
sonales, Elmayor nivel de cualificacion que se exige a los perfiles de Ins perso-
nas tenderd & producir un encarecimiento en el uso de estos recursos, si bien, ¢l
precio sabemos que estd muy condicionado por la propia situacién del mercado
de trabajo, oferta y demanda, ¥ por la propia calidad de pago de las emnpresas,

En resumen, podriamos decir: a) que las nuevas formas de organizacion
del trabajo llevan implicitas el disefio de nuevas estrategias retributivas, adqui-
riendo una gran relevancia la parte variable del salario y, b) que la estructura
retributiva de la organizacién buede quedar simplificada al reducirse el ntime-
ro de categorias profesionales. Sin dudn todo exste proceso de cambio no es
ficil de implantar y requeririd una negociacion entre las partes implicadas.
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.¥. LA INCIDENCIA DE LAS CATEGORIAS PROFESIONALES EN
I.A GESTION DE LAS CARRERAS

Hemos utilizado el término carrera, en vez del de promociones, por ser
mds amplio y encetrar distintas acepciones. Cuando se habla de carrera se pue-
de estar haciendo referencia tanto a una profesién como al conjunto de puestos
de trabajo por los que ha pasado un individuo a lo largo de su vida profesional,
€M una O en varias organizaciones, o bien a los movimientos internos en una
empresa.

En mi opinidn, la nueva organizacion del trabajo, la multifuncionalidad
que el mismo adquiere y exige a los empleados, y la concepeién de categorfa
profesional que debemos adoptar, van a modificar también, sustancialmente, la
interpretacion que desde las empresas se le da al término carrera.

Con respecto a la carrera entendida como profesion, al alterarse el perfil de
las personas demandadas por las empresas, en las que, como hemos sefialado
anteriormente, se les exige mayor niimero de conocimientos y con mayor gra-
do de profundidad, las cualificaciones de los empleados deberdn ampliarse en
su formaci6n basica. La polivalencia, la multifuncionalidad y La flexibilidad en
¢l trabajo asi lo reclaman. La répida evoluci6n de las tecnologfas v los conoci-
mientos pueden hacer que éstos queden en corto plazo de tiempo obsoletos,
sobre todo si son de un cardcter muy parcelado.

Por tanto, mientras que Ia definicién tradicional de las categorias se asimi-
laba como el dominio o capacidad para desempefiar una sola funcicn, la nueva
concepeion de categorfa requerird una formacién base mucho mds amplia y
sGlida. No obstante, en este proceso de formacién van a jugar un papel muy
importante las iniciativas desarrolladas por la empresa. Serd responsabilidad
de la organizacién poner en marcha procesos formativos que mantengan al dia
a las personas, en base a las nuevas responsabilidades y tareas que Ie son asig-
nadas y de generar las condiciones para que se produzca el auto-zprendizaje.

Otra de las acepciones que sefialdbamos de la carrera era en relacién con
los movimientos internos en las empresas. En este sentido son tres los aspectos
que se ven afectados como consecuencia de las nuevas formas de trabajo Yy su
correspondiente incidencia en las definiciones de las categorias, El hecho de
adquirir las organizaciones estructuras mds planas, organizarse el trabajo a lo
largo de un flujo, bisicamente horizontal, de potenciarse la creacién de equi-
pos y la rotacion del personal y la necesidad de que los empleados realicen
distintas funciones, hace que las dimensiones del disefio de las carreras se pue-
dan ver alteradas. Nos estamos refiriendo al techo, ala longitud y a la direccién
de la misma.

Cuando hablamos del techo aludimos al nivel més alto al que puede Hegar-
s¢. Parece 16gico pensar, en base a la descripeién que acabamos de hacer, que
el techo serd mds bajo. Por tanto, las posibilidades de sucesivas promociones
se reducen y la frecuencia de las mismas se espacian.

Con la longitud expresamos el nidmero de posiciones por las que. en teoria.

Un nievo enfoque funcional: la superacion de las categorias i3

ocupa en la empresa. La mayor polivalencia ¥y definicién que se hace de su
categoria profesionai le permitird acceder a un mayor niimero de puestos, por
lo que Ia longitud se incrementard. Sin embargo, la direccién que predominarg
en estos movimientos, tercera dimension, seré la horizontal.

Asi, la nueva definicién de las categorias profesionales y la nueva organi-
zacién del trabajo, permitirdn un mayor grado de movimientos, bdsicamente en
una misma direccién y, por tanto, con promociones muy espaciadas.

Esta pérdida de posibilidades de ganar estatus en la empresa, que tendria
efectos desmotivadores para las personas, podria compensarse con algin otro
reconocimiento, por ejemplo, si ello es posible, recompensado econémicamen-
te los incrementos de formacién que la persona va adquiriendo.

Por iltimo, en relacidn a los criterios determinantes que han de guiar las
decisiones sobre a quicnes mover en una empresa, también parece claro que
deberian ser la cualificacidn, en términos de la tan mencionada polivalencia de
Ia persona, asi como sus niveles de rendimiento. Pero junto a estos principios
cldsicos, hoy se afiaden, la capacidad de innovacién, ia de adaptacion a situa-
ciones cambiantes, la de aceptar trabajos no muy especificados y la del auto-
aprendizaje. En definitiva hoy se exige al empleado que en cierta medida &l sea
el impulsor de las mejoras y los cambios, ¥ para ello es necesarie también una
determinada actitud.
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EL TRABAJO DE ALTA DIRECCION: EVOLUCION
HISTORICA Y FUENTES DE REGULACION »

Por CAROLINA MARTINEZ MOREND**

SUMARIO: I Introduccién.—IL. La tradicional exclusién del per-
sonal de alta direccion del ambito del Derecho del Trabajo.-
IIL. El personal de alta direccion en Ia LCT de 1931 y normas
complementarias.-IV, Los criterios de delimitacién del perso-
nal de aita direccion en la LCT de 1944 ¥ normas sectoriales.—
V. Los primeros pasos en la «laboralizacién» de los altos direc-
tivos: de las normas de Seguridad Social 2 1a Ley de Relaciones
Laberales.—VI, La relacién de trabajo especial de alta direc-
citn y su regulacién reglamentaria~VIL Fuentes de regulacién
de la relacién de trabajo de alta direccidn; autonomia de la vo-
luntad y nermas de derecho necesario.~VIIL. Qtro problema
relativo a las fuentes de regulacion de la relacién especial: Ia
supletoriedad de normas.—IX. Personal de alta direccién y car-
20s de confianza en Ja normativa sectorial: directores de perio-
dico y capitanes de buque.

L INTRODUCCION

Cotno es sabido, el personal de alta direccidn ha sido objeto de inclusién
en ¢l dmbito del Derecho del Trabajo recientemente, Sin embargo, resulta sin
duda provechoso examinar las lineas maesiras del tratamiento normativo que
este ordenamiento ha otorgado a lo largo de su historia a la prestacién de servi-
cios de este concreto grupo de profesionales.

—_—_—

* El presente trabajo constituye el primer capitulo de la memoria de Tesis Doctoral

que bajo el tftuto de «L.a relacién de trabajo especial de alta direccién» fue defendi-
daen la Universidad de Oviedo et junio de 1993, por 1anto, en un momento anterior
& la reforma operada, sobre todo, a fo largo del afio 1994 y también a la promulgacién
del RD Leg. 1/1995, de 24 de maszo, por el que se aprueba el Texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores y del RD Leg. 2/1995, de 7 de abril, por el que
se aprueba el Texto refundido de [a Ley de Procedimiento Laboral, si bien para su
publicacidn se ha procedido a la imprescindible actualizacién de las referencias
normativas,
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