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RESUMEN

En un contexto de globalizacion y fuerte competitividad azotado, ademas, por una situacion
de crisis econdémica adquiere importancia el concepto de flexibilidad salarial interna. La deva-
luacion de los salarios ha sido utilizada, desde nuestro punto de vista de forma errénea, para
obtener mayor productividad a través del uso y abuso de las medidas de inaplicacion de las
condiciones salariales en la empresa en detrimento de otras formas de flexibilidad salarial interna
como el salario vinculado a la productividad. Todo ello aboca en una preocupante situacion de
pobreza y pérdida de poder adquisitivo de los asalariados.

ABSTRACT

The concept of internal flexibility has gained importance in a globalization and strong com-
petitiveness environment damaged by an economic crisis situation. From our point of view, the
salary devaluation has been used in a wrong way in order to obtain a biggest productivity through
the use and abuse of the measures of salary conditions in the companies in detriment of other
internal salary flexibility measures such as the salary connected to productivity. All the above
implies a worrying poverty situation and a workers purchasing power lost.
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1. LAFLEXIBILIDAD SALARIAL INTERNA COMO MEDIDA DE AJUSTE A LAS DEMANDAS
DEL MERCADO DE TRABAJO

Un salario suficiente para vivir es la cantidad minima debida a cada trabajador teniendo en
cuenta que es un ser humano con una vida a sostener y una personalidad a desarrollar. Desde
ese ideal de justicia social, la nocidn de salario suficiente conecta con otras muchas aspiraciones
de la clase trabajadora, como la equidad en la distribucién de la renta o el adecuado reparto de
la riqgueza social. No hay una definicion de salario digno pero las previsiones legales nos aproxi-
man a un concepto que tiene su eje central en la imposicion de un salario minimo. Lo cierto es
que, al margen de las férmulas concretas que sean utilizadas para darle contenido y efectividad,
la nocion de retribucién suficiente ha pasado a formar parte del acervo de derechos basicos de
contenido laboral'.

El Convenio n°® 95 de la OIT de 19492, sobre proteccion del salario, lo define como “La re-
muneracion o ganancia, sea cual fuere su denominacién o método de calculo, siempre que
pueda evaluarse en efectivo, fijada por acuerdo o por la legislacion nacional, y debida por un
empleador a un trabajador en virtud de un contrato de trabajo, escrito o verbal, por el trabajo
que este Ultimo haya efectuado o deba efectuar o por servicios que haya prestado o deba pres-
tar”. El articulo 23.3 de la Declaraciéon Universal de Derechos Humanos de 19482 refiere “El de-
recho a una remuneracion equitativa y satisfactoria” que asegure a la persona que trabaja “una
existencia conforme a la dignidad humana”. Es definido como “derecho a una remuneracion su-
ficiente” que proporcione a los trabajadores y sus familias “un nivel de vida decoroso” en la
Carta Social Europea de 19614 Y el articulo 157 del Tratado de funcionamiento de la Union
Europea® establece que “1. Cada Estado miembro garantizara la aplicaciéon del principio de
igualdad de retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un tra-
bajo de igual valor”, entendiendo por igualdad de retribucion, que “la retribucion establecida
para un mismo trabajo remunerado por unidad de obra realizada se fija sobre la base de una
misma unidad de medida” y que “la retribucion establecida para un trabajo remunerado por uni-
dad de tiempo es igual para un mismo puesto de trabajo™. EL TFUE conceptta como retribucion
“el salario o sueldo normal de base o minimo, y cualesquiera otras gratificaciones satisfechas,
directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en razén de la
relaciéon de trabajo”.

A nivel interno, los articulos 14 y 35 de la CE reconocen el derecho de todos los espafoles
a una remuneracion suficiente para satisfacer las necesidades propias y las de su familia sin
que, en ningun caso, pueda haber discriminacion por razén de sexo. En cumplimiento del man-
dato constitucional, el ET” reconoce el derecho del trabajador a percibir puntual y regularmente
la remuneracion, en los términos convencionalmente pactados o legalmente establecidos, como
contraprestacion por la actividad laboral (arts. 4.2 ¢, 4.2 f, 17.1, 26 a 33).

El salario no es solo un concepto juridico es, sobre todo, un medio de vida y de subsistencia
de los trabajadores (dimension social) que no puede desvincularse del funcionamiento del sis-
tema econ6mico y del mercado de trabajo. En enero del afio 2017 el IPC se ha disparado hasta

"GARCIA MURCIA, J., “Salario variable y suficiencia de ingresos: unas reflexiones generales”, Documentacion
Laboral, nim.100, 2014, Vol.l, pag.76.

2.C095 - Convenio sobre la proteccion del salario, 1949 (num. 95), (Entrada en vigor: 24 septiembre 1952).

3 Adoptada y proclamada por la Resolucion de la Asamblea General 217 A (jii) del 10 de diciembre de 1948.

4 Carta Social Europea, version revisada (STE num. 163), Estrasburgo, 3.V.1996. Ratificada por Espafa el 29 de
abril de 1980 (BOE num. 153).

5 Diario Oficial n° C 326 de 26/10/2012

8 ROJO TORRECILLA, E., “Sobre el salario. Un concepto juridico y algo mas. Algunos datos salariales del mercado
de trabajo espanol”, http://www.eduardorojotorrecilla.es (domingo, 27 de marzo de 2016).

7 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores (BOE nim.255).
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el 3%. La consecuencia es una pérdida de poder adquisitivo para la mayoria de los que depen-
dan de una némina o una prestacion publica, es decir, funcionarios, pensionistas y asalariados.
También los impuestos vuelven a subir en 2017. Destaca el alza del impuesto de sociedades
que supone un cargo adicional para las empresas de, al menos, 4.000 millones de euros. Lo
mismo ocurre con los impuestos especiales de alcohol y tabaco, y se crean nuevos gravamenes
como el de las bebidas azucaradas. Los expertos prevén que el petroleo siga su senda alcista
hasta los 60 délares el barril. Ademas, el dolar seguira revalorizandose frente al euro. Ambas
circunstancias haran que llenar el depésito del coche también sea mas caro en el nuevo ano.
Ese alza del petréleo influye también en la subida del gas natural y de la factura eléctrica. En
general en Espafa los precios han subido un 1,6% durante el afio 2017 (enero) y el fantasma
de la inflacién vuelve a recorrer el pais.

Uno de los rasgos mas visibles de la totalidad de los sistemas juridicos laborales es la pro-
gresiva penetracion del lenguaje econdémico en la semantica de las normas y la juridificacion
de conceptos de esta naturaleza. Sirvan de ejemplo expresiones como “organizacion de recur-
s0s” empresariales, “posicion competitiva”, “exigencias de la demanda”, “evolucién negativa de
la empresa”, “empleabilidad”, “viabilidad del proyecto empresarial”, “perspectivas econémicas”
o “inestabilidad en el empleo™. Las reformas del mercado de trabajo, en especial a partir de la
Ley 35/2010, de 17 de diciembre, de reforma urgente del mercado de trabajo (y antes por el
Real Decreto Ley 19/2010, de 16 de junio de igual denominacién) hasta el dia de hoy, han pro-
cedido a “la purificacion del concepto de flexibilidad, un concepto no juridico sino econémico,

nacido en el ambito de la economia aplicada y, de ahi, trasfundido a la legislacion™.

La flexibilidad interna, frente a la flexibilidad externa, es la adaptacién por parte de la empresa
del capital humano del que dispone a los cambios en la produccion a través de diferentes pro-
cesos. La flexibilidad interna se ha concebido como una via destinada a facilitar al empresario
la acomodacion de la mano de obra a los cambiantes requerimientos del mercado de trabajo,
el mantenimiento del empleo y la actividad profesional, y ha supuesto, frecuentemente, una al-
ternativa a la flexibilidad externa'. El concepto se utiliza con fuerza en el ambito europeo en re-
lacion al modelo de flexiseguridad y esta presente en los abundantes documentos destinados
a identificar y seguir las orientaciones de Empleo de la Estrategia Europea 2020". En este l-
timo, emerge el concepto de flexiseguridad interna pareciendo incidir en la estabilidad del
volumen de empleo con ajustes internos en la cantidad de trabajo. En todo caso, los debates
y reflexiones de la UE sobre flexiseguridad se han centrado de forma principal en otros as-
pectos de la relacién laboral sin olvidarse de la flexibilidad salarial pero dejandola un papel
secundario.

La flexibilidad salarial como instrumento de flexibilidad interna facilita a la empresa la adap-
tacion del coste del factor trabajo a las variaciones generadas en la produccién por la demanda
existente del mercado de trabajo. Es la capacidad de adaptar los salarios a las condiciones
cambiantes del entorno econémico. Es también la apuesta de los Acuerdos Interprofesionales

8RUESGA BENITO, S.M (dir.), Instrumentos de flexibilidad interna en la negociacién colectiva, Ministerio de Em-
pleo y Asuntos Sociales, Madrid, 2012, pag. 31.

® RODRIGUEZ —PINERO Y BRAVO FERRER, M. “La reforma laboral y el dinamismo del contrato de trabajo”, Re-
laciones Laborales, 2010, nums. 21/22, pag. 20.

9 Hay dos grandes tipos de flexibilidad, la interna y la externa. La flexibilidad externa es la capacidad de la empresa
para realizar contrataciones y despidos asi como para organizar su proceso productivo acudiendo a los servicios
de otras empresas. Por su parte, la flexibilidad interna se refiere a la capacidad empresarial de modificar las con-
diciones de empleo y la organizacion del trabajo dentro de su propia empresa.

" La entrada del vocablo flexiseguridad tiene lugar en marzo de 2006, cuando el Consejo, de un lado, invita a los
Estados miembros a adoptar un planteamiento “integrado de flexiseguridad y adecuado a los entornos institucio-
nales especificos, teniendo en cuenta la segmentacién de los mercados de trabajo” y, de otro, anuncia la intencién
de la Comision en conjuncion con los Estados miembros, de elaborar un conjunto de principios comunes sobre
flexiseguridad. RUESGA BENITO, M (dir.), Instrumentos de flexibilidad interna en la negociacion colectiva, op.
cit., pag. 45.
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sobre negociacion colectiva para facilitar la adaptacion competitiva de las empresas y para man-
tener el empleo, su estabilidad y calidad, y la actividad productiva'. La regulacién espafiola ha
optado por la negociacion colectiva como via para la ordenacion juridica del salario circunscri-
biendo el papel del Estado a dos tareas basicas: la fijacion de salarios minimos de ambito inter-
profesional y el establecimiento con caracter basico de la retribucion de los empleados publicos.
Asi pues, el papel de la norma queda relegado a modular el marco normativo e institucional de
referencia, abriendo o cerrando posibilidades, estrechando o ensanchando los margenes de
actuacion’s.

Una flexibilidad salarial entendida en el sentido mas literal del término reduce los salarios
de los trabajadores en momentos de crisis empresarial y los aumenta en momentos de auge
econdmico pero no tiene como fin perpetuar un modelo de bajos costes salariales. En Espafia,
en contra, lo que esta ocurriendo es que aunque el sistema tradicional del salario sea el salario
fijo, los salarios disminuyen en momentos de crisis utilizandose para ello, como se analiza en
este trabajo, mecanismos irregulares y autbnomos que generan una alta conflictividad, preca-
rizan los derechos de los trabajadores' y no garantizan su recuperaciéon cuando la situacion
econdmica mejora.

De esta manera, mientras que los precios suben y a pesar de que se empieza a vislumbrar
una recuperacion economica, los salarios de los trabajadores se estancan. Recientemente, el
Informe Mundial sobre Salarios 2016-2017'S muestra que tras la crisis financiera del periodo
2008-2009, el crecimiento del salario real mundial comenzé a recuperarse en 2010, pero des-
aceler6 a partir de 2012, para caer en 2015 del 2,5% al 1,7%, su nivel minimo en cuatro afos.
Excepto China, donde el crecimiento salarial fue mas rapido que en ninguna otra parte, el cre-
cimiento salarial real ha caido del 1,6% en 2012 al 0,9% en 2015. El informe indica que en las
tendencias del salario real influyen factores econ6micos como el crecimiento del PIB y la infla-
cién de precios, ademas de otros factores. Asi, en la mayor parte de los paises, el crecimiento
salarial ha quedado a la zaga del crecimiento de la productividad laboral lo que ha provocado
un descenso de la participacién salarial en el PIB'6. Es importante no olvidar la correlacion que
debe existir entre mayor desigualdad salarial, mayor desigualdad de la renta de los hogares y
disminucion de la participacion laboral. Resta recordar, ademas, que el crecimiento salarial bajo
merma el consumo de los hogares, lo cual puede reducir la demanda agregada, en particular
cuando los salarios se estancan en muchas economias grandes al mismo tiempo. En sentido
contrario, el mayor crecimiento salarial registrado en el afo 2015 en diversos paises ha tenido
efectos econdmicos positivos mas alla de sus fronteras. Es por ello que parece légico que alla
donde sea econdmicamente factible, deberia apoyarse o incluso fomentarse el mayor creci-
miento salarial. Desde luego no es esto lo ha ocurrido en Espafa dénde en el periodo 2012-
206 los salarios han descendido en tres de los ultimos cinco afios (2012; 2013; 2016). En

2 Acuerdo Interconfederal para la negociacién colectiva 2007 (BOE 48 de 24 de febrero); Acuerdo para el empleo
y la negociacion colectiva 2010, 2011 y 2012 (BOE de 22 de febrero de 2010); Il Acuerdo para el Empleo y la Ne-
gociacion Colectiva 2012, 2013y 2014 (BOE de 6 de febrero de 2012); Ill Acuerdo para el empleo y la Negociacion
Colectiva 2015, 2016 y 2017, firmado por CC.00., UGT, CEOE y CEPYME el 8/6/15.

8 GARCIA MURCIA, J., “Salario variable y suficiencia de ingresos: unas reflexiones generales”, op.cit., pag. 80.
4 Como son, sobre todo, el articulo 82.3 y 41 del ET pero también a través de mecanismos como la descentrali-
zacion productiva o el fin de la ultraactividad de los convenios colectivos. Vid. el trabajo de TODOLI SIGNES, A.,
Salarios y productividad: un andlisis juridico-econémico de los complementos salariales vinculados a la producti-
vidad de la empresa, roderic.uv.es.

5 OIT, Informe Mundial sobre Salarios 2016, ilo.org/global/research/global-reports/global-wage-report/lang--
es/index.htm.

16 El informe de la OIT indica que tras cierto previsible movimiento anticiclico ascendente entre 2007 y 2010, en
muchos paises la participacion salarial entre 2010 y 2015 ha retomado su descenso a largo plazo. Entre las ex-
cepciones cabe citar a Alemania, China y Estados Unidos, aunque incluso en estos paises la participacion salarial
persiste por debajo de niveles maximos. OIT, Informe Mundial sobre Salarios 2016, op, cit.
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concreto, desde el afio 2009 los esparfioles han perdido poder de compra como consecuencia
de una caida de salarios en 5,3% puntos porcentuales'.

La precariedad de las condiciones de trabajo esta también unida a la dispositivizacion del
convenio colectivo y al anquilosamiento de la negociacion colectiva. EI convenio colectivo ha
sido la principal fuente protectora y garantista de los derechos de los trabajadores, dada la efi-
cacia vinculante general y erga omnes de una norma con forma de contrato pero alma de ley,
segun la célebre frase de Carnelutti. La reforma laboral del afio 2012 al objeto de revitalizar una
negociacion colectiva estancada, por un lado y crear empleo, por el otro, debilita la fuerza vin-
culante del convenio colectivo, empobrece el trabajo, reduce el valor del mismo, precariza el
empleo y fragmenta el poder contractual del sindicato. En datos, la variacion salarial media pac-
tada en el conjunto de convenios colectivos se mantuvo relativamente estable entre los afios
2007 y 2008. A partir de este ultimo afio, como exponente de la crisis econémica iniciada se
produce un descenso progresivo en el porcentaje del aumento salarial pactado convencional-
mente que llega a ser del 3,60% en el afio 2008 para caer hasta el 0,50% en el afio 2014. Alo
largo de los afnos 2015 y 2016 (aun con datos provisionales) parece producirse un leve repunte
de la variacion salarial en el total de los convenios ascendiendo a noviembre del afio 2016 a un
1,08%. Dada la prioridad que a partir del afio 2012 se otorga al convenio colectivo de ambito
empresarial parece de interés recordar que durante este periodo, la variacién salarial media
pactada en los convenios colectivos de empresa ha sido inferior a la correspondiente al total de
convenios, salvo en el afio 2012, en el que el incremento salarial medio de la negociacion co-
lectiva empresarial (1,17%) es superior a la del ambito superior (0,98%). En el afio 2014 se pro-
duce un importante descenso de la variacion media salarial de los convenios de empresa
al 0,37% siendo del 0,72% a noviembre de 2016'8. Destacar, por Gltimo, que sélo el 14,20%
de los convenios registrados hasta noviembre del afio 2016 tienen clausulas de garantia
salariales.

Estos datos no son mas que los resultados de una politica econdmica vy juridica de lucha
contra la crisis econémica y mantenimiento de las empresas que ha venido respaldada, entre
otras cuestiones, en el fomento de medidas de flexibilidad interna: ;Como se han utilizado y
entendido las medidas de flexibilidad salarial interna? ¢Han sido instrumentos de superacion
de situaciones econémicas complicadas o han servido de via de precarizacion de condiciones
laborales y aumento del poder unilateral del empresario? A pesar del “consenso social y politico”
existente en torno al fortalecimiento de la flexibilidad interna, lo cierto es que forma parte del
selecto listado de nociones sobre cuya concreta finalidad y sobre cuyo exacto contenido los in-
terlocutores sociales (y el poder politico) mantienen muy relevantes discrepancias. Mientras que
para los empresarios la flexibilidad interna es un instrumento cuya funcién exclusiva o, al menos,
preferente, ha de ser el fortalecimiento de los poderes discrecionales de direccidn y organizacion
empresariales, las organizaciones sindicales la conciben, en su sentido primero y esencial,
como un dispositivo para reforzar la estabilidad en el empleo™®.

Asi pues, ejemplo de la segunda forma de entender la flexibilidad salarial interna es la retri-
bucién ligada a la productividad. Son manifestaciones de la primera, en cambio, algunas me-
didas legales que facilitan la devaluacién de salarios. Particularmente gravosa es, a nuestro
entender, la figura de la inaplicacion de las condiciones salariales previstas en el convenio co-
lectivo, no solo por la debilidad de la regulacion legal sino por la interpretacion que se esta ha-
ciendo de lo en ella previsto. De esta forma, analizaremos a continuacién el sentido y finalidad
de ambas formas de entender el concepto de flexibilidad salarial interna como medidas de sub-

"UGT, Cinco afios de reforma laboral: evolucion del empleo, la contratacion, los despidos, la negociacion colectiva
y los salarios, www.ugt.es (Ultima visita 16 de febrero de 2016).

'8 Interpretacion propia a través de datos del Ministerio de Empleo y Seguridad Social (Ultima visita 1 de marzo
de 2017).

"RUESGA BENITO, S.M (dir.), Instrumentos de flexibilidad interna en la negociacién colectiva,, op.cit., pag. 28.
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sistencia empresarial en situaciones de crisis econémica, sus ventajas e inconvenientes y como
han sido interpretadas por la empresa aprovechando los recovecos y la débil regulacion legal
fruto de la tan criticada reforma del mercado de trabajo, intacta tras 5 afos de turbulenta vigen-
cia, a fin de poner en evidencia una de sus consecuencias, la situacion de pobreza en la que
se encuentran sus principales victimas, los trabajadores.

2. MEDIDAS DE FLEXIBILIDAD SALARIAL INTERNA I: RETRIBUCION LIGADAA LA PRO-
DUCTIVIDAD

Una forma de potenciar una estructura salarial flexible que permita al mismo tiempo la adap-
tacion de la empresa a las circunstancias econémicas del entorno y el reconocimiento de los
trabajadores, ademés de la apuesta mas defendida desde el &mbito sindical, son los regimenes
salariales flexibles. Estos regimenes relacionan la retribucién con complementos variables en
funcion de primas de caracter individual o de grupo de trabajo, o complementos relacionados
con los beneficios empresariales, y permiten, como hemos dicho, a la organizacion mejorar la
adecuacion de sus costes laborales a la situacién econdémica, al tiempo que potencian el des-
arrollo de la productividad del factor del trabajo®, ligando, en consecuencia, los salarios a la
productividad de la empresa. A mayor abundamiento, son instrumentos que, con base en la li-
bertad concedida por el articulo 26.3 del ET, permiten variar el ingreso del trabajador en funcién
de aspectos que individualizan su situacion en la empresa y ajustar el salario a caracteristicas
personales, del puesto de trabajo o del entorno de la empresa normalizandose las diferencias
salariales entre trabajadores en la misma empresa o sector de actividad.

A nivel mundial se puede hablar de un resurgimiento de estos esquemas a partir de los afios
80 y 90 como una posible solucién a la recesion econdmica en aquellos afos, en particular en
paises como USAy UK?'. En nuestro Derecho?, los conceptos retributivos en forma de primas,
pluses o premios (ahora bonus, stock options, obligaciones reembolsables etc.)? tienen también
una larga tradicion y han estado siempre unidos al concepto de productividad?*, si bien su objeto
ha sido la mejora del rendimiento del trabajador. Los instrumentos juridicos en los que se puede
pactar esta forma de remuneracién son diversos siendo el colectivo (acuerdo o convenio), desde
nuestro punto de vista, el mas adecuado para regular los incrementos salariales sobre la base
de aumentos de productividad. Ello se debe a que la productividad es un concepto dinamico
que exige su medicion en diferentes periodos de tiempo.

A priori, la relacion entre salario y productividad parece simple, pero a menudo se confunden
ideas equivocas sobre el concepto de productividad que se suele identificar con el de competi-
tividad. No es lo mismo. La productividad, junto con otros factores, es un fenbmeno que sustenta

20GOUSWAARD, A. et al, Good practice guide to internal flexibity policies in companies, European Foundation for
the Improvement of living and working conditions, Dublin, 2009, http://www.eurofound.europa.eu/publications/re-
port/2009/working-conditions-labour-market/good-practice-guide-to-internal-flexibility-policies-in-companies (ultima
visita 17 de octubre de 2016).

21 GARCIA HERNANDEZ, R., “Remuneracién variable, politica salarial y negociacién colectiva: hacia un nuevo
enfoque”, op.cit., pag. 237.

22Decreto 1844/1960, de 21 de septiembre, por el que se ordena la retribucion del trabajo por cuenta ajena (BOE
nam.244).

2 La retribucion flexible o a la carta es, por su parte, una técnica de individualizacion, optimizacion y flexibilizacion
de las remuneraciones laborales que posibilita la participacion del trabajador en la eleccién del tipo de prestaciones
que integraran su retribucion real y, en paralelo, una minimizacién de las cargas fiscales. El trabajador puede
optar por destinar parte de su remuneracion, que de otro modo percibiria en metalico, a la cobertura de presta-
ciones en especie previstas en el PRF o en el PCF (plan de compensacion flexible) mas acordes con sus nece-
sidades y preferencias. Estas medidas parece que han sido exitosas, sobre todo, en empresas grandes. Vid.
MATORRAS DIAZ-CANEJA, A., “Variabilidad y flexibilidad salarial, retribucion variable y retribucién flexible”, Re-
vista Derecho Social y Empresa, num.5, julio 2016, pag. 35.

24 Vid. ALBIOL MONTESINQOS, |., “La cuantia salarial (notas para un estudio)”, RDP, n° 55, 1971, pag. 381.
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la competitividad y puede entenderse como la relacion entre los recursos invertidos en producir
algo o en prestar un servicio y la produccién obtenida. El &nimo de incrementar la productividad
de las empresas, especialmente en situaciones de crisis, las lleva a sacrificar contratos de tra-
bajo y/o a mermar los sueldos de la plantilla. Sin embargo, no solo una mejor productividad per-
mite mayores sueldos sino que unos mayores sueldos acaban conduciendo a una mayor
productividad por hora trabajada®®.

La nocién de salario variable remite a dos tipos de operaciones: por un lado, los criterios
que se pueden o se suelen manejar para establecer la causa de la compensacion econémica
del trabajo y el modo en el que se genera el crédito salarial a favor del trabajador y por el otro,
la estructura del salario en la que ese caracter variable puede operar como Unico indicador (sa-
lario variable en sentido absoluto) o, en su caso, como uno de los indicadores posibles, junto a
otros (como el tiempo de trabajo)?. El trabajador asalariado ha evolucionado, de esta forma,
hacia un modelo en el que se posibilita una mayor flexibilidad del nicleo salarial en algunas de
sus vertientes (cualitativa, cuantitativa y temporal?®”) alejandose de la retribucion clasica mediante
una cantidad determinada, regular, a cambio de un tiempo de trabajo cierto, inmune a los riesgos
econdémicos y laborales y con una actualizacién dependiente de la evolucion del nivel de precios
y que han supuesto un aumento de medidas de flexibilidad salarial dirigidas a la eliminacion,
reduccion, modificacién peyorativa, suspension, congelacion o compensacion y absorcion, entre
otras?.

Son férmulas de retribucién variable aquellas mediante las cuales se articula una traslacion,
necesariamente moderada, del riesgo empresarial en sede retributiva, configurandose una es-
fera de riesgo compartido. Esto es, se vincula la remuneracion total debida al grado de satis-
faccion empresarial con los resultados de la actividad profesional desarrollada®® y/o se liga
aquella a los resultados empresariales® quedando en este caso la cuantia de la retribucion a
expensas, directa o indirectamente, del comportamiento de variables y riesgos extrafnos a la
prestacion laboral*'. Nunca, sin embargo, puede ser contemplada como una retribucién com-
plementaria inherente al puesto de trabajo. Dada la naturaleza fluctuante de la productividad y
que ésta puede aumentar o disminuir se ha defendido que deberia pactarse como un instru-
mento de incremento de remuneraciones y no de determinacion de las mismas. Desde este ra-
zonamiento, en los acuerdos sobre la materia, s6lo los aumentos de productividad deberian
incidir sobre los salarios, obviandose las disminuciones®.

La cuantia de este complemento puede ser fija o variar en funcién del salario. Para que este
complemento sea lo méas objetivo posible y asi limitar la discrecionalidad empresarial en su
pago, los convenios deben regular de forma detallada y transparente al menos lo siguiente: los
trabajos susceptibles de generar el complemento, su caracter colectivo o individual, los criterios

25 OBSERVATORIO INDUSTRIAL DEL SECTOR DEL METAL, La productividad en el sector del metal: su corre-
lacion con los salarios, 2012, www.minetad.gob.es.

26 GARCIA MURCIA, J., “Salario variable y suficiencia de ingresos: unas reflexiones generales”, op.cit., pag.72.
27 Es uno de los aspectos mas problematicas aunque las normas de limitacion del tiempo de trabajo son aplicables
al salario variable. Tienen, ello no obstante, puntos oscuros sobre todo cuando el salario se hace depender de
manera completa de nimeros, piezas o unidades de obra ya que esta forma de planificacion parece mas propia
de otros tipos de dedicacion profesional en los que el ambito de decision, autonomia o autoorganizacion de la
persona que trabaja es mayor. GARCIA MURCIA, J., “Salario variable y suficiencia de ingresos: unas reflexiones
generales”, op.cit., pag.74.

28 MATORRAS, A., “Variabilidad y flexibilidad salarial, retribucion variable y retribucion flexible”, op.cit., pag. 6y 7.
2 Productividad y/o rendimiento; desempefo, competencias profesionales o variables o referencias personales o
subjetivas susceptibles de objetivacion y contraste. El caracter variable del salario también puede derivarse de
circunstancias como el lugar, la ubicacion espacial o el momento de realizacién del trabajo.

30 |a situacion real de la empresa, los resultados econémicos o la trayectoria financiera de la empresa.

31 MATORRAS, Ana, “Variabilidad y flexibilidad salarial, retribucion variable y retribucion flexible”, op.cit., pag. 25.
%2 VERGARA del RIO, M., “Productividad, salarios y negociacion colectiva”, Temas Laborales, n° 10, www.dt.gob.cl
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determinantes de su devengo, el nivel minimo de productividad exigido para devengar esa parte
del salario y el maximo a partir del cual la cuantia queda congelada, las consecuencias de la
imposibilidad de percibir el complemento por culpa no imputable al trabajador. La falta de regu-
lacion de estas cuestiones amplia injustificadamente el margen de discrecion empresarial (y ha
generado, como veremos, una interesante y numerosa doctrina judicial), lo que se agrava
cuando los convenios hacen depender el devengo del complemento de productividad exclusi-
vamente de la voluntad de la empresa®. El complemento puede extenderse a todos los traba-
jadores de la empresa aunque con diferentes sistemas de medicién atendiendo a las funciones
que realizan. El importe, en cambio, no tiene que ser igual para todos los grupos profesionales.
La fijacion de un sistema de caracter colectivo, frente al individual, fomenta mas el trabajo en
grupo y se evita la dispersion salarial que generan las medidas individualizadas.

Es importante conocer qué es lo que esta compensando un complemento a productividad®*.
Si retribuye el esfuerzo del trabajador sera un complemento de “calidad o cantidad del trabajo
realizado”; si, por el contario, retribuye indirectamente el esfuerzo se estard ante un comple-
mento de “situacion o resultados de empresa™®. La vinculacién del complemento de productivi-
dad al rendimiento del trabajador plantea el problema de determinar lo que ocurre cuando la
actividad no pueda realizarse a pleno rendimiento por culpa no imputable al trabajador. De esta
forma, el incumplimiento de objetivos imputable al trabajador no dara derecho al bonus pero si
cuando es imputable a la empresa®. También en el régimen sancionador el rendimiento adquiere
protagonismo frente a la productividad. La negociacion colectiva suele hablar de “disminucion
del rendimiento” como causa de despido del articulo 54.2e) del ET, que lo sanciona con el des-
pido disciplinario. En la mayoria de los convenios la bajada del rendimiento o la productividad
es causa de despido sin que habitualmente se cuantifique cual tiene que ser el descenso para
que el trabajador sea sancionado®.

Independientemente de que el variable se erija en sistema de remuneracidn basico o cons-
tituya elemento accesorio de la retribucion basica fija, éste ha de someterse a las reglas labo-
rales, legales y convencionales en materia de estructura y de cuantia y revision minimasy a los
cauces de ajuste salarial contemplados en la normativa legal de aplicacion, sin olvidar que la
relacién laboral entre empresario-trabajador se caracteriza por la “ajenidad en los riesgos” que
debe asumir la parte empresarial. Es facil comprender, como acertadamente sefiala GARCIA
MURCIA, que las garantias legales tropiezan con obstaculos considerables cuando no se pro-
yectan sobre el trabajo a tiempo sino sobre el trabajo a resultado, en cualquiera de sus manifes-
taciones. En tales casos, la garantia del salario minimo habré de buscar apoyo necesariamente
en el tiempo de dedicacion efectiva al trabajo, sobre el que habra de aplicar las reglas de garantia
en la proporcion correspondiente, al margen del resultado final del trabajo. La propia complejidad
técnica del salario variable dificulta su relacién con el concepto de “suficiencia salarial”. Frente al
“salario variable”, la “suficiencia de ingresos” o la “suficiencia de retribucion”, son expresiones
referidas de manera directa a la cuantia del salario®.

33 OBSERVATORIO INDUSTRIAL DEL SECTOR DEL METAL, La productividad en el sector del metal: su corre-
lacion con los salarios, op.cit.

34 La productividad suele relacionarse con una o mas de las siguientes variables: la rentabilidad de la empresa;
el costo de produccion; el volumen produccion.

3 TODOLI SIGNES, A., Salarios y productividad: un analisis juridico-econémico de los complementos salariales
vinculados a la productividad de la empresa, op., cit.

36 ALZAGA RUIZ |., “La retibuciéon variable: especial consideracion del bonus, la participacién en beneficios y la
retribucién por objetivos”, RGDTSS, nim. 38, 2014, pag. 116-144.

37 MOLINA, A; ESPIN, My NIETO, P, “Complementos salariales por mayor trabajo realizado y complementos vin-
culados a resultados de la empresa”, en AAVV, La negociacion colectiva en Espafa: un enfoque interdisciplinar,
Cinca, Madrid, 2008, pag. 34.

38 Mientras la nocién de suficiencia del salario tiene un trasfondo eminentemente social, la nocion de salario va-
riable nos reconduce al campo de la organizacion y de la actividad productiva en las empresas. GARCIA MURCIA,
J., “Salario variable y suficiencia de ingresos: unas reflexiones generales”, op.cit., pag.72 y 74.
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Como se ha sefialado con anterioridad, el sistema de retribucion variable®® es una de las
apuestas de la negociacién colectiva y de los AINC como herramienta para mantener el empleo,
su estabilidad y calidad y la actividad productiva, aunque existe cierta reticencia empresarial a
su utilizaciéon por la complejidad de su gestion, por el escaso margen econémico con que se
cuenta para implementar subidas, por el recelo a difundir informacion econémico-financiera sen-
sible, por la busqueda de seguridad asociada a la predictibilidad de los costes directos e indi-
rectos o por suponer (precisamente su falta de regulacion legal y su imprecision) un riesgo de
incremento de la litigiosidad.

Muchos son los estudios doctrinales*! que se han ido ocupando de analizar de forma detallada
los problemas que generan los diferentes complementos salariales ligados a la productividad,
que solo recodaremos sin entrar en un analisis exhaustivo y al objeto de evidenciar que la apuesta
por este tipo de salario exige que sean fijados con claridad y precision. En ausencia de definicio-
nes claras respecto a la productividad buscada por la empresa como objetivo de incrementos
salariales o la incidencia que tendrian sobre los mismos diferentes vicisitudes acaecidas en la
relacion laboral ha sido la jurisprudencia la que ha tenido que establecer criterios*? para evitar
inseguridad y desconfianza de los trabajadores respecto a este modelo salarial. Esto es, la retri-
bucidn variable exige garantias tanto en su fijacion como en su cuantificacion pudiendo conducir
lo contrario a la nulidad de la clausula®. De la misma manera, resulta aconsejable que los criterios
de evaluacién asi como los procedimientos de medicion y control sean transparentes. En relacion
a la extincion del contrato de trabajo también pueden seguirse algunas pautas jurisprudenciales
ante la falta de regulacién que siguen la linea de considerar que las omisiones u oscuridades en
la regulacion no deben perjudicar al trabajador. En el supuesto de que el contrato se extinga an-
ticipadamente una vez cumplido el objetivo comprometido, debera abonarse la prima correspon-
diente en funcion del tiempo trabajado* y rige como norma que se consolida, el calculo regulador
de la indemnizacioén por despido incluido el incentivo anual percibido el afio anterior®.

33 OBSERVATORIO INDUSTRIAL DEL SECTOR DEL METAL, La productividad en el sector del metal: su corre-
lacién con los salarios, op.cit.

34 La productividad suele relacionarse con una o mas de las siguientes variables: la rentabilidad de la empresa;
el costo de produccién; el volumen produccion.

3 TODOLI SIGNES, A., Salarios y productividad: un andlisis juridico-econémico de los complementos salariales
vinculados a la productividad de la empresa, op., cit.

3 ALZAGA RUIZ I., “La retibucion variable: especial consideracion del bonus, la participacién en beneficios y la
retribucion por objetivos”, RGDTSS, num. 38, 2014, pag. 116-144.

37 MOLINA, A; ESPIN, My NIETO, P, “Complementos salariales por mayor trabajo realizado y complementos vin-
culados a resultados de la empresa”, en AAVV, La negociacion colectiva en Espafa: un enfoque interdisciplinar,
Cinca, Madrid, 2008, pag. 34.

3% Mientras la nocion de suficiencia del salario tiene un trasfondo eminentemente social, la nocion de salario va-
riable nos reconduce al campo de la organizacion y de la actividad productiva en las empresas. GARCIA MURCIA,
J., “Salario variable y suficiencia de ingresos: unas reflexiones generales”, op.cit., pag.72 y 74.

%9 En su variante de participacion econémica vid. Resolucion del Parlamento Europeo, 14 de enero de 2014, sobre
la participacion financiera de los trabajadores en los beneficios de las empresas (2013/2127 (INI)) como ultimo
de los numerosos textos comunitarios que desde los afios noventa han impulsado férmulas de participacion fi-
nanciera de los trabajadores en la empresa.

4 MATORRAS, A., “Variabilidad y flexibilidad salarial, retribucion variable y retribucion flexible”, op, cit., pag. 30-34.
41 Como se han ido referenciando en este epigrafe.

42 \/id. el trabajo de LOPEZ CUMBRE, L., “Bonus y retribucion variable”, Analisis GA&P, diciembre 2016, www.go-
mezacebo-pombo.com en el que se examinan, entre otras, las siguientes sentencias: STS de 24 de marzo de
2015 (AS 4069); STS de 1 de julio de 2014 (AS 4519); STS de 9 de julio de 2013 (AS 6570); STS de 9 de diciembre
de 2010 (AS 143/2011); STS de 27 de enero de 2014 (RJ/2014/793). STS de 25 de marzo de 2014; STS de 28
de febrero de 2006 (AS 2227); STS de 30 de junio de 2016.

43 STSJ del Pais Vasco de 7 de octubre de 2008 (en relacion al bonus).

4 En cuanto al bonus por ejemplo, la STS de 5 de mayo de 2009; STS de 5 de abril de 2010.

4 El bonus es salario, por lo que habra de incluirse en el calculo de la indemnizacion por despido. Si el despido
es declarado improcente tendra derecho al percibo del bonus (salvo pacto expreso de no cobro). También en la
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En cuanto a los periodos de inactividad retribuidos como las vacaciones, el TS venia man-
teniendo que eran los convenios colectivos los encargados de decidir sobre la retribucion du-
rante dichos periodo. El Pleno de la Sala de lo Social del TS ha tenido que rectificar parcialmente
su anterior doctrina para considerar ahora que la retribucién normal o media que ha de ser abo-
nada durante el periodo de descanso anual y que debe fijar la negociacién colectiva en cada
caso ha de atender a la finalidad de descanso efectivo que tienen las vacaciones retribuidas,
sin que pueda disuadir o desincentivar su disfrute. Por tanto, mientras duren las vacaciones
anuales ha de mantenerse la retribucién del trabajador, que debe continuar percibiendo su re-
tribucion ordinaria. Asi lo ha establecido en dos sentencias de fecha 8 de junio de 2016 (sen-
tencia nUmero 496/2016 y 497/2016), a la vista de la doctrina del Tribunal de Justicia de la
Union Europea en sus sentencias de 22 de mayo 2014 (asunto C-139/12, Lock) y de 12 de junio
de 2014 (asunto C-118/13, Bollacke)*6. También ha de permanecer, conforme al articulo 37.3
del ET vigente la remuneracion del trabajador durante los permisos retribuidos*’. En los casos
relacionados con el ejercicio de los derechos de conciliacion-familia, aunque la jurisprudencia
les otorga un trato especialmente protector, la Ley no consagra de manera expresa el mante-
nimiento de dicha retribucién por lo que se ha defendido por parte de la doctrina la conveniencia
de que se prevea de antemano una formula de ajuste razonable disenada a medida de las par-
ticularidades de cada incentivo y acomodada a las particularidades de cada licencia familiar*.
Recientemente, el TS, en sentencia de 10 de enero de 2017 ha establecido que la practica em-
presarial consistente en computar como ausencias la baja maternal o, al menos, las seis sema-
nas obligatorias, asi como la baja por riesgo durante el embarazo, a los efectos de dias
productivos para tener derecho a las retribuciones de los variados incentivos (incentivo general
de operaciones e incentivo de éxito comercial) que supone que, tras la reincorporacion, las tra-
bajadoras afectadas no los perciban hasta el momento de abono de los periodos que, nueva-
mente, hubiesen comenzado a devengar es discriminatoria. En efecto, entiende el alto tribunal
que la medida implica una discriminacion directa y es contraria al derecho al mantenimiento y
preservacion de las condiciones de trabajo, ya que penaliza el ejercicio del derecho a la protec-
cién de la maternidad, limitando, por tanto, la plenitud del mismo®.

En cuanto a los permisos creados “ex novo” por los convenios colectivos o para las regula-
ciones convencionales que aumentan el nimero de dias de permiso la retribucion dependera
de lo pactado. En defecto de pacto hay distintas argumentaciones doctrinales. Frente a la de-

participacion en beneficios o retribucion por objetivos tendra derecho al cobro cuando la relacion contractual se
extingue sin que la empresa haya fijado los objetivos a alcanzar o por despido declarado improcedente. ALZAGA
RUIZ I., “La retibucion variable: especial consideracion del bonus, la participacion en beneficios y la retribucion
por objetivos”, op.cit., , pag. 116-144. EI TS ha optado por atribuir a las stock options naturaleza salarial a pesar
de que una parte de la jurisprudencia menor considera lo contrario. Desde este razonamiento, el despido impro-
cedente no es motivo suficiente para privar de validez los derechos derivados para el trabajador. La opcion sélo
puede ejercitarse cuando haya vencido el término, no en el momento en el que acaece la contingencia. Vid. KA-
HALE CARRILLO, D., “Los puntos criticos de las stock options como formula retributiva de participaciéon de los
trabajdores en la empresa”, DL, nim. 108, pag. 53. TODOLI entiende, sin embargo, que un pacto o regulacién
del bonus que establezca su no inclusion en la indemnizacion debe ser considerado nulo por contravenir las leyes.
TODOLI SIGNES, A., “Problemas interpretativos del bonus salarial: duracién del plan de retribucion variable, fija-
cion de los objetivos a cumplir y calculo del salario regulador en la indemnizacion por despido”, DL, nim. 108,
2016, pag. 79.

4 La postura de los tribunales se vuelve ahora més restrictiva ya que los negociadores del convenio no podran
acordar un salario durante el periodo vacacional que desfigure el percibido durante el resto del afo. Vid. LACOMBA
DAVILA, Fco. R., “El salario de las vacaciones. Comentario a las sentencias del TS de 8 de junio de 2016 (casos
teleféonica moviles y asoc. contact. center espafola), Lex Social, vol. 7, ntm.1, 2017, pag. 287-298.

47 TODOLI SIGNES, A., Salarios y productividad: un analisis juridico-econémico de los complementos salariales
vinculados a la productividad de la empresa, op.cit.

48 En especial a la maternidad que queda blindada las seis primeras semanas.

4 MATORRAS, A., “Variabilidad y flexibilidad salarial, retribucién variable y retribucion flexible”, op. cit., pag. 11.
50 STS 10/2017, de 10 de enero de 2017. Rec. nim. 283/2015.
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fensa de la aplicacion analdgica de la retribucion por vacaciones o de los permisos retributivos
legales se argumenta que ante una falta de regulacion legal habria que ir a la naturaleza del
complemento. Asi, ante una falta de regulacién legal, si el complemento se paga por unos re-
sultados que no se obtienen en dia del permiso, el trabajador no tendra derecho a dichas can-
tidades®'.

Salvados los no pocos problemas derivados de sus falta de regulacion y prevision en los
convenios colectivos o contratos de trabajo, se han destacado como ventajas de este sistema
de remuneracion, ademés de que permite a la organizacion mejorar la adecuacion de sus cos-
tes laborales a la situacién econémica, destacan® la mayor identificacion del trabajador con su
empleo al afectar directamente a su estatus y a los derechos que se percibe por el mismo asi
como que es un sistema que atrae a los trabajadores mas productivos, los que estén dispuestos
a trabajar mas porque veran recompensados sus esfuerzos. Esto es, un salario alto va a con-
llevar una productividad alta del factor trabajo pero un precio alto del factor trabajo también
obliga a la empresa a invertir en formacion y a preocuparse por aumentar la productividad de
sus trabajadores puesto que tiene que asegurarse de obtener un gran rendimiento del trabaja-
dor. Esa alta productividad conllevaria, también, mejores niveles de competitividad internacional
y aumento de exportaciones, lo que redundaria en nuevos puestos de trabajo. Un salario bajo,
al contrario, conllevara una productividad baja, dado que al empresario le sale mas barato ad-
quirir mas fuerza de trabajo que invertir en aumentar la productividad de la existente®. En cuanto
a las desventajas de las retribuciones variables se ha recordado que pueden “quemar” al em-
pleado en una espiral productiva sin limites como condicion de carrera lo que, a su vez, hace
poco solidaria a la organizacién cuando el empleado se encuentra en periodos de menor acti-
vidad o de merma de su salud y condiciones de pleno empleo que pueden conducirle a una si-
tuacion de merma retributiva tan evidente que apenas considere el trabajo como una forma de
aseguramiento de sus necesidades vitales. También la individualizacién de los salarios puede
derivar en discriminaciones indirectas como el desplazamiento del riesgo con comportamientos
mas propios de emprendedores que de asalariados®. En algunas empresas, ademas, es com-
plicado medir la productividad. Una posible manera de compensar esta situacion es que las or-
ganizaciones sindicales consiguieran mas control, mas informacion y mas democracia dentro
de las empresas. De manera que si hay que asumir mas riesgos, si los salarios de todos los
trabajadores dependen de la marcha de la empresa, a cambio se obtenga mas participacion en
las decisiones estratégicas de la empresa®®. Asi pues, la retribucién vinculada a la productividad
deberia vincularse a un fin mas amplio de las empresas relacionandolo también con el desarrollo
humano.

Apostamos como medida de flexibilidad salarial interna por el salario vinculado a la produc-
tividad ya que permite que los costes salariales puedan ajustarse a lo que realmente gana la
empresa pero este ajuste es aplicable tanto cuando se produce una crisis econdmica como
cuando la economia va muy bien por lo que no esta unido necesariamente a la devaluacion sa-
larial. De esta forma, a su funcién de ajuste econémico afade la de factor motivador del trabajo
y mejora de la productividad empresarial. La legislacién espafiola, sin embargo, desincentiva el
uso del salario ligado a la productividad o salario flexible, ya que permite la reduccion del salario

5 TODOLI SIGNES, A., Salarios y productividad: un andlisis juridico-econémico de los complementos salariales
vinculados a la productividad de la empresa, op.cit.

52 SERRANO GARCIA, J., “La productividad ¢ complemento salarial o algo mas? en La productividad en el sector
del metal, su correlacion con los salarios, Observatorios Industriales, Federaciéon de Industria, CCOO, 2011,
https://ruidera.uclm.es.

5 TODOLI SIGNES, A., Salarios y productividad: un andlisis juridico-econémico de los complementos salariales
vinculados a la productividad de la empresa, op.,cit.

54 MOLINA, A; ESPIN, My NIETO, P, “Complementos salariales por mayor trabajo realizado y complementos vin-
culados a resultados de la empresa”, op.cit., pag. 44.

5 GARCIA HERNANDEZ, R., “Remuneracién variable, politica salarial y negociacion colectiva: hacia un nuevo
enfoque”, op.cit., pag. 246.
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por razones econdmicas, técnicas organizativas o productivas sin tener que preverlo en el con-
trato 0 en el convenio®. Y ello a pesar de que, como advierten los tribunales, no pueden (ni
deben) entenderse eliminados los criterios de razonabilidad y proporcionalidad judicialmente
exigibles hasta la reforma. En este sentido, a los érganos judiciales les compete no solo emitir
un juicio de legalidad en torno a la existencia de la causa alegada, sino también de razonable
adecuacion entre la causa acreditada y la modificacién acordada. Aparte, evidentemente, de
que el Tribunal puede apreciar la posible vulneracion de derechos fundamentales®. Esa razo-
nabilidad adecuada al juicio de idoneidad excluye que a través de la degradacion de las condi-
ciones de trabajo pueda llegarse —incluso— a lo que se ha llamado dumping social, habida cuenta
que si bien toda rebaja salarial implica una mayor competitividad®®, tampoco puede, sin mas, y
por elemental justicia, ser admitido en cualesquiera términos®®. En todo caso, como veremos a
continuacion, la literalidad de la redaccién legal ha permitido entender, en muchos casos, la fle-
xibilidad salarial interna como la potestad del empresario para fijar y modificar el salario.

3. MEDIDAS DE FLEXIBILIDAD SALARIAL INTERNA II: EL USO Y ABUSO DE LA FIGURA
DE LA INAPLICACION DE LAS CONDICIONES SALARIALES

En sentido casi contrario al reflexionado en el epigrafe anterior, las dificultades de subsis-
tencia de las empresas en un mercado globalizado y con una fuerte competitividad ha normali-
zado el uso de medidas excepcionales de flexibilidad salarial interna como las previstas en el
articulo 41 del ET o la inaplicacion de las condiciones salariales. Nos detendremos en el andlisis
juridico de esta Ultima cuyo uso, pero, sobre todo, su abuso, aprovechando las indefiniciones
de la redaccion legal ha supuesto una merma en los derechos econémicos de los trabajadores®
alterando las condiciones establecidas en nuestra norma laboral por excelencia, el convenio
colectivo.

En plena crisis global®' con la reforma legislativa de 199452 se introduce como medida de
flexibilidad salarial interna la formula del descuelgue salarial en el sistema legal de negociacion

5 Mediante las “clausulas de contingencia” se establece un salario diferente segln las distintas circunstancias
del mercado o de la empresa. Juridicamente, se instrumentan a través de obligaciones condicionales (articulo
1113 y ss del Codigo Civil). En este tipo de clausulas el empresario se compromete a pagar un salario que difiere
seguin un elemento externo o indice que no depende de su voluntad. TODOLI SIGNES, A., Salarios y productivi-
dad: un analisis juridico-economico de los complementos salariales vinculados a la productividad de la empresa,
op., cit.

57 Lo que lleva a la aplicacion del criterio constitucional tradicional sobre el contenido de la tutela judicial efectiva
en base a la razonabilidad y al principio de proporcionalidad en sus tres elementos de necesidad, idoneidad y
proporcionalidad o adecuacion.

58 En este epigrafe entendemos que ello no es asi: la productividad se refiere a la capacidad que tiene la empresa
de producir mas a menores costes que sus competidores, pero no necesariamente sera siempre y en todo caso
mas competitiva.

5 STS de 27 de enero de 2014 (RJ/2014/793).

50 | a actual redaccion del articulo 41 del ET no ofrece duda interpretativa alguna respecto a que el salario pueda
ser modificado a la baja por unilateral voluntad del empresario (aunque ya se habia admitido en la anterior refe-
rencia legal al “sistema de remuneracion”), con el limite de la retribucién prevista en el convenio colectivo, que
Unicamente es modificable por los tramites previstos en el articulo 82.3 del ET, o lo que es lo mismo, la exclusiva
decision unilateral, en lo que al salario se refiere, solo alcanza a las cuantias que el trabajador reciba como mejora
en el convenio colectivo.

81 Esta crisis tardo un par de afos mas en tener sus efectos en Espafia debido, en parte, a la Exposicion Universal
de Sevillay a los Juegos Olimpicos de Barcelona.

52 ey 11/1994, de 19 de marzo, por la que se modifican determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores
y del texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones y Sanciones del Orden
Social (BOE de 23 de mayo de 1994, nim. 122). En esta reforma se introduce un nuevo instrumento que facilita
la adaptabilidad de las empresas a las cambiantes situaciones del entorno y amplia los margenes del ordenamiento
laboral. Para ello, los convenios colectivos supraempresariales podian no aplicar el régimen salarial previsto
cuando tal aplicacion dafie la estabilidad econdmica de la empresa, en base a la siguiente redaccion del articulo
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colectiva®. En este primer momento, la posibilidad de descuelgue estaba vinculada a que pu-
diera verse dafada la estabilidad econdmica de la empresa por la aplicacion del régimen salarial
previsto en el convenio colectivo supra empresarial en las condiciones de inaplicacion estable-
cidas en el mismo, cerrando la posibilidad de inaplicacion a falta de acuerdo o de aprobacion
por la Comisién Paritaria del Convenio Colectivo. Una nueva crisis en el afio 2009 pone de re-
lieve la necesidad de reforma del ordenamiento espafiol, incluyendo el de la negociacion colec-
tiva®. De esta forma, la Ley 35/20108%, en su articulo sexto modifica tanto el articulo 82.3 como
el apartado c) del articulo 85.2 del TRET derogando algunas de las previsiones sobre el conte-
nido minimo de los convenios colectivos; desaparece la delegacion a favor de los convenios de
nivel supraempresarial y se potencia la unidad de negociacién empresarial®. Asi pues, mediante
la reforma del articulo 82.3 Gltimo parrafo y del articulo 85.1c) del ET se da entrada a un nuevo
contenido obligatorio en los acuerdos interprofesionales de &mbito estatal o autonémico al prever
la necesidad de que éstos establecieran procedimientos para solventar las discrepancias en la
adopcion de los acuerdos de descuelgue salarial. Aunque las modificaciones efectuadas en
este momento son de caracter menor®’, la exposicion de motivos de la norma recordaba la ido-
neidad de la negociacién colectiva como mecanismo para favorecer la adaptabilidad de las em-
presas a las necesidades cambiantes de la situaciébn econémica y para encontrar puntos de
equilibrio entre la seguridad demandada por los trabajadores y la flexibilidad requerida por las
empresas®e.

En el afo 2011, la reforma del articulo 83.2%° vuelve a atacar la estabilidad econémica de
los trabajadores a fin de salvar las dificultades empresariales de adaptacion a las circunstancias
econdmicas entendiendo, otra vez mas, que productividad y devaluacién salarial deben ir ne-

82.3 del ET: “Los convenios colectivos regulados por esta Ley obligan a todos los empresarios y trabajadores in-
cluidos dentro de su ambito de aplicacion y durante todo el tiempo de su vigencia. Sin perjuicio de lo anterior, los
convenios colectivos de ambito superior a la empresa estableceran las condiciones y procedimientos por los que
podria no aplicarse el régimen salarial del mismo a las empresas cuya estabilidad econémica pudiera verse da-
fAada como consecuencia de tal aplicacion. Si dichos convenios colectivos no contienen la citada clausula de in-
aplicacion, esta Gltima sélo podra producirse por acuerdo entre el empresario y los representantes de los
trabajadores cuando asi lo requiera la situacion econdmica de la empresa. De no existir acuerdo, la discrepancia
sera solventada por la Comisién Paritaria del Convenio. La determinacion de las nuevas condiciones salariales
se producira mediante acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores y, en su defecto, podran
encomendarla a la Comision Paritaria del Convenio Colectivo”. Se modifica también el articulo 85.2c) a fin de es-
tablecer que los convenios colectivos que permitiesen la no aplicacion de las condiciones salariales determinasen
en qué condiciones se podian inaplicar y el procedimiento a seguir.

8 La critica doctrinal era muy potente: entre otros CASAS BAAMONDE, M.E., “Descuelgue salarial, acuerdos de
empresa y conflictos de intereses”, Relaciones Laborales, nim. 8, 1995; BAYLOS GRAU, A., “Clausulas de des-
cuelgue en la negociacion colectiva”, Relaciones Laborales, nims. 17 y 18, 1994.

84 Frustrado el Dialogo Tripartito para la reforma del mercado de trabajo, la Disposicion Adicional 212 de la Ley
35/2010 concedi6 a los agentes sociales un plazo adicional de seis meses.

8 | ey 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo (BOE num.
227 de 18 de septiembre).

86 Un primer paso hacia la individualizacion de las condiciones laborales. GARCIA NINET, JL, “Sobre la reforma
del mercado de trabajo”, Tribuna Social, nim. 235, 2010, pag. 10.

57 Se amplian las causas del descuelgue permitiendo el recurso al mismo cuando la aplicacion del régimen salarial
previsto pudiera dafar la situacién econémica de la empresa y el mantenimiento de los puestos de trabajo. Se
establece la obligatoriedad de que el acuerdo de inaplicacion determine con exactitud la retribucién a percibir por
los trabajadores de la empresa estableciendo, en su caso, “una programacion de la progresiva convergencia hacia
la recuperacion de las condiciones salariales establecidas en el convenio colectivo de ambito superior a la empresa
que le sea de aplicacion, sin que en ningln caso dicha inaplicacion pueda superar el periodo de vigencia del con-
venio, ni como maximo, los tres afios de duraciéon”. Desaparece el control sobre el descuelgue previsto en la re-
forma del afio 1994.

88 VICENTE PALACIO, Arantzazu, “Evolucién y tendencias en el contenido de la negociacion colectiva”, funda-
cion.usal.es/aedtss.

59 Real Decreto Ley 7/2011 de medidas urgentes para la reforma de la negociacion colectiva. (BOE num. 139 de
11 de junio).
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cesariamente unidos. Aun asi, la modificacién del articulo 82.3 fue puntual. Afecta a la definicion
de las causas justificadoras del descuelgue salarial e introduce la posibilidad de que en caso
de desacuerdo durante el periodo de consultas, cualquiera de las partes pueda someter las dis-
crepancias a la Comisién Paritaria del Convenio Colectivo como procedimiento previo al recurso
a la solucion extrajudicial de conflictos colectivos.

En aras de agilizar la negociacion colectiva y facilitar la adaptacion de los salarios y otras
condiciones de trabajo a la productividad y competitividad empresarial, con la reforma del afo
2012 se produce una evidente pérdida de poder politico de los convenios colectivos™ en una
carrera sin frenos hacia la precariedad econémica de los trabajadores. De esta forma, siguiendo
las indicaciones de la UE”" se modifica una vez mas el régimen del descuelgue, se suprime su
caracter bifasico’?, se elimina la posibilidad de control en el &mbito supraempresarial, se reduce
notablemente la posibilidad de impugnacion de los acuerdos y se establece que, en caso de
desacuerdo y la no solucion del conflicto por los procedimientos legalmente previstos, las partes
se someteran al arbitraje de la Comisién Consultiva Nacional de los Convenios Colectivos (en
adelante CCNCC) o a los 6rganos correspondientes de las Comunidades Autbnomas. Este ar-
bitraje obligatorio también ha sido criticado duramente por la doctrina al entender que el esta-
blecimiento de los arbitrajes administrativos obligatorios es un mecanismo inconstitucional y
ataca a la negociacion colectiva ya que se estaria violando la eficacia vinculante de los conve-
nios colectivos asi como los derechos a la negociacion colectiva, la libertad sindical (articulo
28.1 CE) o la tutela judicial efectiva (articulo 24.1 CE). No es de la misma opinion el TC, que
en sentencias 119/2014, de 16 de julio, y 8/2015 dictamina que la posibilidad de intervencion
de la Comisién “constituye una medida excepcional que resulta justificada, razonable y propor-
cionada, en atencioén a la legitima finalidad constitucional perseguida con la misma'y a las limi-
taciones impuestas por el legislador para su puesta en practica y descarta la vulneracion del
articulo 37.1 CE vy, por derivacion, del articulo 28.1 CE”. Asi pues, la posibilidad de decidir un
arbitraje obligatorio para las iniciativas empresariales de eludir la aplicacion de un convenio ha
provocado la tramitacion de 60 solicitudes de las cuales: 18 han obtenido resolucién favorable
(el 30%); en 4 hubo acuerdo entre las partes (el 6,7%); y el resto, 38, fueron desestimadas (el
63%)7%. Probablemente la ausencia de unilateralidad y la existencia de organismos de control
previo ha provocado menor litigiosidad en los descuelgues que en otro tipo de medidas.

La nueva redaccion del 82.3, en consecuencia, extiende a los convenios colectivos de em-
presa la posibilidad de inaplicar las condiciones en los mismos previstas siempre y cuando se
siga el procedimiento indicado “cuando concurran causas econémicas, técnicas, organizativas
o de produccion” a diferencia de la regulacion anterior que s6lo permitia la alegacion de razones

70VICENTE PALACIO, Arantzazu, “Evolucién y tendencias en el contenido de la negociacién colectiva”, op., cit.
71 El Consejo Europeo, en la Recomendacion de 12 de julio de 2011, relativa al Programa Nacional de Reforma
de 2011 de Espana, establece la necesidad de revisar el poco agil sistema de negociacién colectiva principalmente
en dos sentidos: por un lado, determina que el predominio de los convenios supraempresariales deja poco margen
de actuacion a nivel empresarial y, por otro, menciona que la existencia de determinadas clausulas impide una
flexibilidad salarial suficiente para reestablecer la competitividad. Con todo, recomienda aplicar una reforma global
del proceso de negociacion colectiva para proporcionar a las empresas flexibilidad suficiente para adaptar sus
condiciones laborales a los cambios econémicos del entorno.

72 Una diferencia fundamental con la situacion anterior a la reforma laboral del afio 2012 es que antes, el ordena-
miento juridico laboral contemplaba dos supuestos de descuelgue de condiciones pactadas en convenios colec-
tivos. Por un lado, se regulaba la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo del articulo 41 ET y, por
otro, la inaplicacion de las condiciones salariales del articulo 82.3 ET. A través de la primera regulacién, el empre-
sario unilateralmente modifica las condiciones reconocidas a los trabajadores en el contrato de trabajo y aquellas
que se contemplan en acuerdos o pactos colectivos. El descuelgue, sin embargo, circunscribe su ambito de ac-
tuacién a los convenios colectivos de ambito superior para evitar que los incrementos que pudieran afectar nega-
tivamente a la empresa fuesen aplicables.

7 http://www.empleo.gob/estadisticas (Ultima visita 9 de marzo de 2017);UGT denuncia la dificultad de interpretar
los datos sobre inaplicaciones por la falta de transparencia de los datos publicados. UGT, Cinco aros de reforma
laboral: evolucioén del empleo, la contratacion, los despidos, la negociacion colectiva y los salarios, op.,cit.
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econdmicas. Ello no obstante, también ahora la mayor parte de los descuelgues han venido
motivados por causas econdmicas. Segun la actual redaccién, se entiende que existe causa
economica cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situacién econémica ne-
gativa’™, cifrando como origen de la misma la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la
disminucion persistente en su nivel de ingresos ordinarios o ventas. En este sentido, el precepto
legal matiza que la disminucion es persistente si tal situacion se produce durante dos trimestres
consecutivos comparados con el mismo trimestre del afio anterior. La situacién negativa que
hace el legislador es abierta y permite que se consideren otras situaciones debidamente acre-
ditadas (por ejemplo, una situacion de déficit de tesoreria 0 una merma del equilibrio patrimonial
de la empresa, sujeto todo ello a la valoracion judicial de esta misma). El legislador trata de in-
corporar cierta dosis de automaticidad entre la concurrencia de la causa y la posibilidad de adop-
tar la medida intentando evitar que en el caso de que realmente existiese se sustituyera el criterio
empresarial en la adopcion de decisiones de gestion’>. Como se ha visto antes, en la practica,
los Tribunales y los organismos administrativos y arbitros estan enjuiciando la proporcionalidad
de la medida adoptada y de la causa existente que debera justificarse y desarrollarse en una
memoria explicativa. Por otro lado, se entendera que concurren causas técnicas cuando se pro-
ducen cambios, entre otros, en los medios o instrumentos de produccidn; causas organizativas
cuando, sin que se considere una enumeracion exhaustiva, haya cambios en los sistemas y
métodos de trabajo del personal o en la forma organizar la produccién; y causas productivas
cuando se produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios que la
empresa pretende colocar en el mercado. Este primer limite a la posibilidad de realizar un des-
cuelgue de las condiciones de trabajo previsto en la norma es realmente débil, pues las causas
reguladas se configuran de manera tremendamente flexible e incluso el legislador presume la
existencia de causa cuando existe acuerdo, en todo caso, como hemos dicho, ni los tribunales
ni los 6rganos administrativos se estan limitando a constar la existencia de la causa sino que
estan efectuando un juicio de proporcionalidad de la medida.

Ademas de los limites causales, la posibilidad de inaplicar determinadas condiciones de tra-
bajo pactadas en el convenio aplicable y regular otras condiciones diferentes se circunscriben
a una serie de materias tasadas’® que se equiparan’ a las que pueden dar lugar a una modifi-
cacion sustancial de las condiciones de trabajo sefaladas en el articulo 41 del TRLET". Asi

74Ha habido un intenso debate doctrinal sobre acreditacion de la situacion econémica negativa, entre otros: GALA
DURAN, C. "Modificacion de la cuantia salarial por la via de los articulos 41 y 82.3 del Estatuto de los Trabajadores
tras el Real Decreto-Ley 3/2012 (Una primera aproximacion al tema)”, Actualidad Laboral, nim. 11, 2012, pag. 2;
GORELLI, HERNANDEZ J., “El descuelgue del convenio colectivo estatutario”, Revista General del Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social, num. 34, 2013, pag. 320;

5 AAVYV, “Los descuelgues del convenio como solucién de situaciones coyunturales en la empresa”, op., cit.

76 a) Jornada de trabajo b) Horario y la distribucion del tiempo de trabajo. ¢) Régimen de trabajo a turnos. d) Sis-
tema de remuneracion y cuantia salarial. ) Sistema de trabajo y rendimiento. f) Funciones, cuando excedan de
los limites que para la movilidad funcional prevé el articulo 39 de esta Ley. g) Mejoras voluntarias de la accién
protectora de la Seguridad Social.

7 La lista del articulo 82.3 del TRET, a diferencia de la contenida en el articulo 41 del mismo texto legal, es
numerus clausus para los sujetos que insten y participen en el procedimiento de inaplicacion.

8 Ello se debe a que esta regulacion, como hemos visto, es resultado de una serie de reformas producidas a
partir del 2010 en las dos instituciones que se concentran en el descuelgue de condiciones: la modificacion sus-
tancial de las condiciones de trabajo pactadas en el convenio estatutario y el descuelgue salarial. En su redaccion
de 1994, el articulo 41.1 del TRET regulaba la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo incluyendo
la jornada de trabajo, el horario, el régimen de trabajo a turnos, el sistema de remuneracion, el sistema de trabajo
y rendimiento, y las funciones. Por su parte, el articulo 82.3 del TRET se referia a la inaplicacion de las condiciones
salariales. El articulo quinto del Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma
del mercado de trabajo amplié, mediante la incorporaciéon de un sexto apartado en el articulo 41 del TRET, las
condiciones que podian modificarse. Cabe distinguir, y asi lo ha hecho el legislador, entre medidas de flexibilidad
que afectan a condiciones de trabajo pactadas en convenios colectivos estatutarios, cuya modificacion, siempre
temporal y causal, ha de seguir el procedimiento para la inaplicacion de convenios colectivos estatutarios previsto
en el art. 82.3 TRET, y aquellas medidas que afectan a condiciones de trabajo acordadas entre empresario y tra-
bajador a nivel contractual, o bien a través de pactos, acuerdos colectivos o decisiones unilaterales del empresario
de efectos colectivos, cuya regulacion se contempla en el art. 41 del TRET.
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pues, podria deducirse que las materias relativas al “sistema de remuneracién y cuantia salarial”
de concurrir causas econémicas, técnicas, organizativas y de producciéon”, podrian, en principio,
ser objeto de variacion indistintamente a través de los procedimientos regulados en el articulo
41 o en el articulo 82.3 del TRET, con las diferencias en cuanto a la definicion de las causas
(més detalladas para el supuesto de inaplicacion), a la legitimacién para negociar por la repre-
sentacion de los trabajadores al ser mas reducida en el articulo 82.3 y el que, en caso de des-
acuerdo, el empresario no puede decidir unilateralmente la inaplicacion del convenio a diferencia
de lo que acontece en las modificaciones sustanciales. No obstante, existe una diferencia esen-
cial que conduce a la necesaria aplicacion de uno u otro cauce procedimental, la que deriva del
titulo en el que esta constituida la condicion que se pretende modificar, pudiéndose acudir al
procedimiento ex articulo 41 del TRET cuando las condiciones estén disfrutadas por éstos en
virtud de una decision unilateral del empresario de efectos colectivos, pero debiéndose articular
la modificacion a través del cauce de inaplicacion en la empresa de las condiciones de trabajo
previstas en el convenio colectivo aplicable, sea este de sector o de empresa, cuando, como
expresamente dispone el articulo 41 del TRET se pretenda la modificacion de las condiciones
de trabajo establecidas en el Titulo 11l del TRET™. Por otro lado, a pesar de que las materias
configuradas en el articulo 82.3 configuran una lista cerrada, hay conceptos tan amplios (jor-
nada, distribucion del tiempo de trabajo o el sistema de remuneracion y cuantia salarial®®) que
permiten que en el seno del descuelgue quepan la mayor parte de las condiciones que puede
prever un convenio®'. Parece que la voluntad del legislador fue configurar el régimen salarial de
forma amplia, de manera que puedan reducirse los salarios previstos en un convenio colectivo
si se cumplen las condiciones establecidas para ello. La norma contempla también la posibilidad
de descuelgue respecto a las mejoras voluntarias de la accion protectora de la Seguridad Social,
lo que permite la inaplicacion, por ejemplo, de los complementos de incapacidad temporal.

En total, desde marzo de 2012 hasta diciembre de 2016 se han registrado un total de 8096
inaplicaciones que han afectado a 330.342 trabajadores. Desde que se publican las condiciones
inaplicadas (agosto 2013), las inaplicaciones que se limitan a la cuantia salarial se sittan algo
por encima del 60% (salvo enero de 2015, que se situaron en el 58,6%); mientras que algo
menos del 40% afectan a otras condiciones del convenio. Es interesante analizar estos datos
porque de ello se infiere que son las empresas mas grandes las que inaplican condiciones del
convenio, adicionales o alternativas a la cuantia salarial®.

En cuanto a la litigiosidad judicial, destaca el intento empresarial de extender a los trabaja-
dores con caracter retroactivo los efectos de la inaplicacién. Intento, sin embargo, inadmitido
con nitidez por nuestros Tribunales. Asi pues, el TS ha establecido que el descuelgue o apar-
tamiento del convenio colectivo sélo produce efectos desde el momento en que se acuerda la
inaplicacion de la norma convencional sin que pueda tener efectos retroactivos en supuestos
de salarios ya percibidos o a percibir con anterioridad al inicio de la inaplicacion convencional,
porque ello obligaria a devoluciones de salarios por parte de los trabajadores o a renunciar a
derechos consolidados®. Ahora bien “no puede adoptarse la misma solucién cuando el convenio
colectivo se publica s6lo unos meses antes de la fecha prevista de su finalizacién y establece
incrementos salariales con efectos retroactivos de méas de tres afios anteriores a contar desde
la fecha de su entrada en vigor, pues a pesar de que la correspondiente norma paccionada con-
solide derechos retributivos de los afectados, tales derechos no ingresan en el patrimonio de

7 8TS de 15 de julio de 2015 (RJ/2015/6381).

80 A diferencia de la regulacién anterior en la que se diferenciaba entre la modificacion sustancial de las condiciones
de trabajo (sistema de remuneracion) y el descuelgue salarial (régimen salarial).

81 AAVV, “Los descuelgues del convenio como solucion de situaciones coyunturales en la empresa”, op., cit.

82 http://www.empleo.gob/estadisticas; . UGT denuncia la dificultad de interpretar los datos sobre inaplicaciones
por su falta de transparencia de los datos publicados. UGT, Cinco afios de reforma laboral: evolucién del empleo,
la contratacion, los despidos, la negociacion colectiva y los salarios, op.,cit.

83 STS de 6 de mayo de 2015 (RJ/2015/2411); STS de 7 de julio de 2015 (RJ/2015/3245); STS de 16 de septiembre
de 2015 (RJ/2015/4530).
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los trabajadores, cuando mediante el correspondiente acuerdo entre trabajadores y empresario,
se llega al pacto de exencion de pago por parte del empresario de las diferencias retributivas,
pacto de exencion que, antes de la entrada en vigor del convenio, por no encontrarse determi-
nadas las obligaciones y derechos salariales, no puede ser negociado™*. Tampoco resulta co-
rrecto intentar extender los efectos de la inaplicacion a los trabajadores prejubilados que ya han
contribuido a la mejora de la situacién empresarial con la reduccion salarial®. En referencia a
la existencia de trabajadores a tiempo parcial o que no trabajan todo el afo, el TS entiende que
la determinacion del tramo salarial y consiguiente porcentaje de reduccion de los trabajadores
que no trabajan todo el afio o que no trabajan a jornada completa debe hacerse sobre el salario
percibido efectivamente por dichos trabajadores, que es proporcional al tiempo de trabajo y no
sobre el salario que hubieran cobrado si su jornada de trabajo fuese completa®. Por Gltimo se-
falar la validez del descuelgue respecto del convenio en ultraactividad, que esta vigente, sin
que se sustituya ni limite el procedimiento ordinario de negociacion de uno nuevo®.

Para proceder a inaplicar las condiciones de trabajo (incluido el sistema de remuneracion y
la cuantia salarial) previstas en el convenio colectivo aplicable, el articulo 82.3 del TRLET exige
el acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores legitimados para negociar
un convenio colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1 TRLET®. A diferencia de la re-
gulacién anterior, en la configuracién actual no es necesario que el convenio de ambito superior
establezca la posibilidad del descuelgue, sino que se podra llevar a cabo directamente mediante
acuerdo de empresa siempre que concurra justa causa. Si la empresa cuenta con representan-
tes de los trabajadores seran estos quienes acuerden con el empresario la inaplicacion de las
condiciones de trabajo fijadas convencionalmente. En el supuesto de que las empresas cuenten
con diferentes centros de trabajo habra de atribuirse a éste la facultad de negociar cuestiones
que afecten a la generalidad de la empresa. En caso de que la empresa no cuente con dicha
representacion es cuando es posible acudir a las comisiones ad hoc (articulo 41.4 TRLET) que
se incorporarian, en su caso, al comité intercentros antes mencionado. La figura de los repre-
sentantes ad hoc como interlocutores de los empresarios en aquellas empresas en las que no
hay representantes de los trabajadores es reciente® y ha estado rodeada de gran incertidumbre
juridica. En el &mbito del Derecho comunitario no hay una regulacién concreta referida a las co-
misiones ad hocy las Directivas existentes no tienen incidencia en las pequefias empresas a
las que hace referencia la misma. La Directiva 98/59 CE®° relativa a los despidos colectivos
limita su ambito de aplicacion a las empresas de mas de 20 trabajadores y la Directiva
2002/14/CE®" relativa a la informacién y consulta de los trabajadores en la Comunidad Europea
so6lo es de aplicacion a las empresas que empleen en un Estado miembro al menos a 50 traba-
jadores o a los centros de trabajo que empleen en un Estado miembro al menos a 20 trabaja-

84 STSJ de Andalucia de 27 de febrero de 2014 (AS/2014/1055).

8 STSJ de 28 de octubre de 2015 (JUR/2016/49403).

8 STS de 16 de junio de 2015 (RJ/2015/3777).

87 STS de 23 de diciembre de 2015 (RJ/2015/6215).

88 “L a posibilidad de acogerse al descuelgue no permite, en modo alguno, la inaplicacion unilateral del convenio,
debiendo en todo caso agotarse el procedimiento legalmente establecido para alcanzar este resultado. STS de 6
de mayo de 2015 (RJ/2015/2411).

89 Se tipifica por primera vez en el Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de junio, como medida facilitadora de la flexi-
bilidad interna, siendo la ultima de las reformas la del RDL 11/2013, de 2 de agosto, que introduce importantes
modificaciones en la regulacién estatutaria de los periodos de consultas de los arts. 40,41, 47,51 y 82.3 del TRET
y en los apartados 2y 6 del art. 64 de la Ley 22/2003, de 9 de julio. Ademas, se confiere nueva redaccion en el
mismo cuerpo normativo a diversos preceptos del RD. 1483/2012, (Disp. final 4%). Expresa BENAVENTE que las
razones declaradas para las importantes rectificaciones tanto estatutarias como reglamentarias son aportar se-
guridad juridica aunque las razones reales derivan de la doctrina de la Audiencia Nacional. BENAVENTE TO-
RRES, M? |.“Las comisiones ad hoc en los periodos de consulta/negociacion”, TL, nim. 124, 2014, pags. 121-156.
% Directiva 98/59/CE del Consejo (20/07/ 1998), DOUE, N° L 225 de 12/08/1988.

91 Directiva 2002/14/CE del Parlamento Europeo y del Consejo (11/03/ 2001), por la que se establece un marco
general relativo a la informacion y la consulta de los trabajadores en la CE, DOUE N° L 80 de 23/3/2002.
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dores®2. La importancia de las comisiones ad hoc se ha visto incrementada por algunos aspectos
de las dltimas reformas laborales como son la primacia de la negociacién colectiva a nivel de
empresa y el incremento de los poderes unilaterales del empresario. A raiz de ello, los periodos
de consulta con los representantes de los trabajadores y su funcién de interlocutores en la de-
fensa de los intereses de los trabajadores ha pasado a desempenar un papel clave®.

En el caso de las comisiones ad hoc, la norma® parece permitir tanto comisiones sindicales
como comisiones internas de trabajadores®. Este Ultimo supuesto, ademas de encajar de forma
limitada en el &mbito de la negociacion colectiva®, supone un riesgo evidente para los propios
trabajadores desconocedores de los entresijos de la negociacion colectiva, en muchos casos
sin formacion y en consecuencia, mas expuestos a la posible imposicién de un acuerdo por la
parte empresarial, acuerdo que, ademas, es irrecurrible. La comision sindical parece mas acorde
con el derecho de negociacion colectiva bajo el principio de buena fe y también le da mas ga-
rantias a la negociacion de los propios trabajadores de la empresa. Esta sospecha se ve refor-
zada por el hecho de que la actual redaccion del articulo 82.3 del TRLET presume la veracidad
de la causa justificativa del descuelgue cuando el acuerdo de inaplicacion de las condiciones
de trabajo se adopta entre la empresa y los representantes de los trabajadores legitimados para
negociar un convenio colectivo.

En cuanto a la relacién entre las comisiones ad hoc'y las clausulas de descuelgue destacar
que es un instrumento utilizado especialmente por las empresas de menos de 50 trabajadores,
con una mayor incidencia cuanto menor es el tamano de las mismas. En éstas, el cauce hege-
ménico para la consecucién del acuerdo habilitante ha sido el periodo de consultas con los re-
presentantes de los trabajadores y, de entre los subtipos del mismo, para el caso de las
empresas de menos de 50 trabajadores, lo ha sido el realizado con las comisiones ad hoc *.
No existen estadisticas que nos puedan dar una vision del uso de estas comisiones que, por
otro lado, son habitualmente sustituidas por la negociacion de las cuestiones de forma individual
por cada uno de los trabajadores o en su caso adoptar la decisién en asamblea. Los efectos de
una u otras decisiones, evidentemente, no son los mismos. El 90,6% de las inaplicaciones en
diciembre de 2016 procedian de acuerdos en periodos de consultas, mientras el 5,8% eran
acuerdos tomados en el seno de las Comisiones Paritarias de los convenios®.

El acuerdo manifiesta la decision de las partes de inaplicar determinadas condiciones de
trabajo reguladas en el convenio colectivo aplicable y sustituye dichas condiciones por una
nueva regulaciéon conforme a lo previsto en el articulo 82.3 TRLET. Dicha inaplicacién “no podra
dar lugar al incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la elimina-
cion de las discriminaciones por razones de género o de las que estuvieran previstas, en su

%2 SERRANO GARCIA, J., “Los derechos de informacién y consulta afectados por la Ley 35/2010 y el RD
801/2011”, en ESCUDERO (coord.), La negociacion colectiva en la reforma laboral de 2010, 2011 y 2012, Madrid,
Cinco, 2012, pags. 57-86.

98 Durante los periodos de consultas las partes deberan negociarde buena fe, lo que incluye estos acuerdos en el
grupo de los que tienen caracter de negociacion colectiva. No siendo un tema pacifico, se han considerado por
una parte de la doctrina como una auténtica via de negociacion cuya finalidad es la proteccion de los intereses
laborales de los trabajadores. Vid. LOPEZ AHUMADA, J. E., “Suspensioén y extension del contrato de trabajo por
causas empresariales: especial referencia al papel de la negociacion colectiva” en ESCUDERO (coord.), La ne-
gociacion colectiva en la reforma laboral de 2010, 2011 y 2012, Madrid, Cinco, 2012, pag. 287-360.

9 La composicion de la comision ad hoc esta actualmente prevista en el art. 41.4.a) del TRET. De conformidad
con dicho precepto, a eleccion de los trabajadores del centro afectado, la comision ad hoc podra componerse
bien por sujetos externos a la empresa o bien por los propios trabajadores.

% |a denominacion de comision interna/comision sindical es utilizada por MELLA MENDEZ, L.,“Consultas previas
para las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo”, TL, num. 109, 2011, pag. 29-48.

9 Atribuido constitucionalmente a los representantes “legitimos” de los trabajadores.

97 GOMEZ RUFIAN L., “Tendencias estructurales en el sistema de negociacion colectiva tras la reforma de 2012”,
Trabajo y Seguridad Social, num.34, pag. 60.

9% http://www.empleo.gob/estadisticas.
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caso, en el plan de igualdad aplicable en la empresa” (articulo 82.3 TRLET). Con ello, el legis-
lador pretende evitar que un instrumento dirigido a facilitar una reorganizacion de la empresa
pueda suponer un resultado discriminatorio®.

Ademas de inaplicacion del sistema de remuneracion y cuantia salarial, la afeccion a otras
condiciones laborales fijadas en convenios colectivos'® puede suponer un incremento de los
costes empresariales pues el empleador, en cumplimiento del deber de garantizar la seguridad
y salud de los trabajadores en el desarrollo de su trabajo debera asumir los gastos que implica
la realizacion, respecto a los trabajadores afectados, de una nueva evaluacién de riesgos o de
una revision de la inicialmente efectuada; costes a los que habria que ahadir los ocasionados
por la revision y actualizacién de la planificacion preventiva, los derivados de proporcionar la in-
formacion y formacion en materia preventiva necesaria e, incluso, los generados por la realiza-
cion de la vigilancia de la salud. El veraz conocimiento de los costes que, desde el punto de
vista preventivo, podrian derivarse de un cambio en las condiciones de trabajo, seria susceptible
de desincentivar las iniciativas empresariales de descuelgue. Ademas, es interesante tener en
cuenta que cuando la inaplicacion del convenio sea fruto del acuerdo alcanzado con los repre-
sentantes designados ad hoc las posibilidades de control se reducen al minimo puesto que a
los mismos les resultara dificil advertir las implicaciones negativas que los cambios propuestos
por el empresario puedan tener en la seguridad y salud de los trabajadores'!.

El acuerdo de descuelgue salarial debe, por un lado, manifestar la decision de las partes de
inaplicar las condiciones salariales reguladas en el convenio colectivo aplicable y, por el otro,
sustituirlas por una nueva regulacion. Asi pues, se determinaran los conceptos salariales que
va a ser afectados por la medida, el alcance de la misma con indicacion de si va a consistir en
una rebaja o congelacion de salarios y si se va a aplicar a todos los trabajadores de la empresa
o solamente a una parte de la plantilla, y la duracion de la medida, sin que pueda en ningun
caso prolongarse mas alla del momento en el que resulte aplicable un nuevo convenio a la em-
presa. Como se puede observar, en la actual regulacioén no se establece como contenido nece-
sario del acuerdo de descuelgue la programacion de la recuperacion de las condiciones
laborales originales ni se impide pactar sucesivos acuerdos de descuelgue. Si se produce una
mejora exponencial de la situacidon econdémica de una empresa ¢ pueden activar los represen-
tantes de los trabajadores algun mecanismo de flexibilidad de caracter colectivo (con apertura
de un periodo de consultas, obligacion de negociacion de buena fe y procedimientos de hete-
rocomposicion reglados etc.) para mejorar las condiciones de trabajo pactadas en un convenio
en vigor mediante la mera acreditacion de una causa econdémica que lo justifica (multiplicacion
de los beneficios empresariales)?'%2. En este sentido, parte de la doctrina considera que es una
posibilidad que depende de la voluntad de las partes, y que puede perfectamente formar parte
de un acuerdo de descuelgue, pese a la ausencia de regulacion'®. Asi pues, a dia de hoy, la
regulacién actual de estos mecanismos de flexibilidad y la indefinicién legal de muchos aspectos
supone un desequilibrio en favor del empresario individual de los poderes contractuales y de
las medidas de conflicto que el ordenamiento juridico pone a disposicion de las partes'®4.

% GORELLI HERNANDEZ, J., “El descuelgue del convenio colectivo estatutario”, op, cit., pag. 338.

100 En concreto, jornada de trabajo, horario y distribucién del tiempo de trabajo, régimen del trabajo a turnos, sis-
tema de trabajo y rendimiento y funciones que excedan de los limites del articulo 39 del Estatuto de los Trabaja-
dores.

01 Costes que, hay que recordar, debe asumirlos obligatoriamente la empresa (articulo 14.5 de la Ley de Preven-
cion de Riesgos Laborales). RODRIGUEZ EGIO, M®* M., “Negociacion colectiva y seguridad y salud laboral: es-
pecial referencia a las consecuencias del descuelgue de condiciones laborales”, Revista de Trabajo y Seguridad
Social, 2015, nim. 392, pag. 42-43.

102 CORDERO GONZALEZ, J., “Los mecanismos de flexibilidad interna y externa como medidas de conflicto co-
lectivo del empresario”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, 2016,
vol.4, nim. 1, pag. 17.

103 Dg esta opinion GORELLI HERNANDEZ, J., “El descuelgue del convenio colectivo estatutario”, op., cit., pag. 338.
104 CORDERO GONZALEZ, J., “Los mecanismos de flexibilidad interna y externa como medidas de conflicto colectivo
del empresario”, op.cit., pag. 17.
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El articulo 82.3 del TRLET prevé que el acuerdo de inaplicaciéon “no puede prolongarse mas
alla del momento en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa”. La doctrina
ha criticado la falta de prevision de la duracién del acuerdo y ha reclamado que la “duracion
tiene que estar vinculada a la situacién que justificd el descuelgue, por lo que, de alguna manera,
el acuerdo tendra que prever algun criterio de convergencia para cuando desaparezca la causa
y en consecuencia una posible recuperacion de los incrementos, porque de lo contrario se des-
naturalizaria la figura del descuelgue™®®,

Acordado el descuelgue, el convenio colectivo sectorial sigue produciendo efectos al resto
de empresas y trabajadores incluidos en su ambito de aplicacion. Por su parte, en el caso del
convenio de empresa, debemos distinguir dos supuestos: si los efectos temporales del descuel-
gue se prolongan hasta la aplicacién de un nuevo convenio de empresa, el descuelgue produce
la derogacion parcial del convenio de empresa. Si el descuelgue tiene una duracion inferior a la
vigencia del convenio colectivo modificado, el descuelgue lo podriamos equiparar a una sus-
pensién temporal del convenio de empresa.

Se ha instaurado, por tanto, un régimen de excepcién de la eficacia general y de la fuerza
vinculante de los convenios colectivos aplicables que se justifica, segun el TC, por la necesidad
de adaptar las condiciones laborales a las circunstancias sobrevenidas que concurran en la em-
presa tras la adopcioén y aplicacion del convenio, ante el riesgo de que el mantenimiento de las
condiciones pactadas pueda poner en peligro la estabilidad de la empresay, con ello, el empleo,
cuya proteccion constituye un deber de los poderes publicos (art. 40 CE)'% pero lo cierto es
que, dicha excepcion, para lo que ha servido es para precarizar las condiciones laborales de
los trabajadores, en especial las econémicas, y debilitar lo que quedaba del espiritu tuitivo del
Derecho del Trabajo.

En conclusion, ponemos en entredicho la consideracion de la inaplicacion de las condiciones
salariales como medida de flexibilidad salarial interna, ya que aunque reduce el salario en si-
tuaciones de crisis econémica no lo aumenta en situaciones de bonanza y ha supuesto de facto,
por su débil regulacién legal, un abuso de las previsiones de flexibilidad previstas que han de-
rivado en situaciones de pobreza y precariedad salarial. Aunque no es objeto de este estudio,
queremos dejar constancia de que igual razonamiento aplicamos a la posibilidad introducida
con el RD 3/2012 en el articulo 41 del ET de que el empresario pueda, unilateralmente, reducir
el quantum salarial con el limite de los conceptos retributivos establecidos en el convenio co-
lectivo: supresion de conceptos salariales fijos; variabilizacion de conceptos salariales fijos; mo-
dificacion de conceptos retributivos variables. Y la misma conclusién ha de establecerse en el
supuesto de reduccion del salario por debajo del fijado en el convenio colectivo estatutario sec-
torial por la via de pactar un convenio estatutario de empresa (o grupo de empresa), y que tiene
prioridad aplicativa en lo relativo a la cuantia salarial'®”. Qué decir, por Gltimo, de la posibilidad
de dejar de aplicar el salario establecido en el convenio colectivo no renovando el convenio co-
lectivo y para que por via del articulo 86.3 se produzca su pérdida de vigencia al terminar el
afo de ultraactividad'®®.

105 GONI SEIN, J. L., “Técnica de inaplicacion de los convenios colectivos: flexibilidad interna negociada”, Revista
Doctrinal Aranzadi Social, num. 9, pag. 16.

106 STC 119/2014 de 16 de julio.

197 Si en la empresa existen varios centros de trabajo y unos tienen representacion unitaria y otros no, no puede
pactarse con los representantes unitarios un convenio de empresa que incluya todos los centros puesto que la
representacion de los comités de empresa y los delegados de personal se limita a su propio ambito de aplicacion
(principio de correspondencia). El convenio en este caso resultaria nulo. STS de 7 de marzo de 2012 (Rec.
37/2011); SAN de 27 de enero de 2014 (Proc. 426/2013); SAN de 29 de enero de 2014 (Proc.431/2013); SAN de
5 de febrero de 2014 (Proc. 47/2013); SAN de 17 de febrero de 2014 (Proc. 470/2013). LOPEZ PARADA, R., “La
doctrina judicial sobre las medidas colectivas de flexibilidad interna: estado de la cuestién a principios de 2014”,
www.iuslabor.org.

1% En este caso la deficiente regulacion legal no ha podido ser salvada ni siquiera por la doctrina judicial (STS de
22 de diciembre de 2014. NUm. Rec. 264/2014 y STS de 20 de diciembre de 2017. Num. Rec.217/2016).
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4. AMODO DE CONCLUSION: FLEXIBILIDAD SALARIAL INTERNA Y POBREZA DE LOS
TRABAJADORES

Deben entenderse por medidas de flexibilidad salarial interna aquellas que permiten flexibi-
lizar los salarios de los trabajadores de modo que puedan reducirse en momentos de crisis em-
presarial y aumentarse en los de auge economico sin perpetuar modelos de bajos costes
salariales. Es en este contexto dénde adquiere una creciente importancia el salario vinculado a
la productividad como forma de potenciar una estructura salarial flexible que permita, al mismo
tiempo, la adaptacion de la empresa a las circunstancias econdmicas del entorno y el recono-
cimiento de los trabajadores. Ello no obstante, advertimos como riesgo evidente que su falta de
regulacion puede conllevar a situaciones de inseguridad y de arbitrariedad si no se precisa de
forma adecuada en el convenio o contrato de trabajo, tal y como refleja el, hasta el momento,
alto nivel de conflictividad generado.

La legislacién laboral actual desincentiva, sin embargo, la utilizacion del salario vinculado a
la productividad como medida de flexibilidad salarial interna a favor del recurso a otras medidas
de flexibilidad salarial como la inaplicacion de las condiciones salariales o la modificacién sus-
tancial de las mismas via articulo 41 del ET. En concreto, gracias a la laxa definicion legal, en
los ultimos 5 afos se ha normalizado el uso y abuso de las inaplicaciones de las condiciones
salariales como via de reduccién de los salarios de los trabajadores, en gran parte de los casos,
sin prevision de recuperacion de las condiciones laborales perdidas.

De esta forma, los esquemas de flexibilizacion introducidos por la reforma del mercado de
trabajo han permitido la reduccién de los salarios de los trabajadores perjudicando seriamente
el poder adquisitivo y el bienestar de quienes lograron conservar sus empleos'®.

Los salarios bajos son sindnimos de pobreza y de precariedad. El alto grado de pobreza que
afecta a un sector importante de nuestra poblacién es también consecuencia de la precariedad
del mercado de trabajo''°. A diferencia de lo que ha ocurrido en épocas anteriores, estamos
asistiendo a un fendmeno social poco comun y es que el riesgo de pobreza esta afectando a
colectivos sociales que aunque permanecen en el mercado de trabajo tienen las condiciones
socioeconémicas muy precarizadas. Aparecen los trabajadores pobres o working poor'''. Re-
sultado de esta preocupacion, el 25 de junio de 2015, la Comision de Politica Social, Educacion,
Empleo, Investigacion y Cultura (SEDEC)"? propone, bajo la denominacién “normas minimas
de remuneracion del empleo de la UE” una serie de recomendaciones politicas orientadas a
garantizar que todos los ciudadanos de la UE puedan disfrutar de un salario digno y suficiente.
Entiende de esta manera que todos los Estados miembros deben garantizar unos ingresos ade-
cuados a lo largo del ciclo vital puesto que la pobreza y la exclusion violan los derechos funda-
mentales de los trabajadores. Destaca el aumento de personas, fundamentalmente mujeres,
en riesgo de pobreza, lo que queda lejos de las cifras acordadas en la Estrategia Europa 202013

19 MERCADER UGUINA, J., Salario y crisis econémica, Tirant lo Blanch, Valencia, 2011, pag. 14y 15.

10 | a precarizacion de las condiciones laborales ha elevado del 14,2% al 14,8% el porcentaje de trabajadores
pobres y la tasa de pobreza entre los trabajadores en paro se sitia en el 44%. La existencia de trabajadores
pobres rompe con la idea de que la integracion en el mercado de trabajo es la condicion basica para evitar la po-
breza, la exclusion social o la privacion material porque aunque los salarios son claves, la pobreza va mas alla 'y
porque las politicas publicas tienen un papel fundamental en la redistribuciéon de la riqueza.

™ La irrupcion de este fendbmeno ha hecho que desde el afio 2003 se incluya por primera vez en el ambito
europeo un nuevo indicador social: “el riesgo de pobreza en el trabajo”, es decir, la tasa de riesgo de pobreza de
las personas que estan trabajando y que tienen unos ingresos disponibles que se situan por debajo del 60% de
la media de los ingresos de referencia. CLIMENT SAN JUAN, V., “La nueva pobreza en el mercado de trabajo”,
Intangible Capital, http://dx.doi.org/10.3926/ic.584. Vid. también el reciente informe del CES, Informe sobre poli-
ticas publicas para combatir la pobreza en Espana, 2017.

"2 Cuarta reunion de la Comision SEDEC, 25 de junio de 2015. Normas minimas de remuneracién de empleo en
la UE. GABINETE ECONOMICO Y CONFEDERAL DE CCOO, Informe de coyuntura laboral, diciembre 2016,
WWW.CCOO.€S.

113 GABINETE ECONOMICO Y CONFEDERAL DE CCOO, op.cit., Www.ccoo.es.
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e insta a los gobiernos y empresarios a que pacten un salario digno basado en presupuestos
de referencia. En concreto, en Espana, el 10% de trabajadores que menores retribuciones tiene
ha visto como sus salarios reales (una vez descontado el impacto de los precios) han caido de
2011 a 2015 un 12,4%; para el segundo 10% que menos gana han caido un 7%; y para el ter-
cero, un 5,4%. Por el contrario, los trabajadores con mayores ingresos han visto como sus sa-
larios aumentaban en un 4,9%''4. Estos datos reflejan que, ademas del empobrecimiento, se
esta dando un importante aumento de la brecha salarial y de la desigualdad entre trabajadores.
Por otro lado, el informe sobre Espafia'® de la Comision Europea sefiala que el indice Gini, que
mide la desigualdad de ingresos, la situa entre los mas altos de la UE. La consecuencia es que
los trabajadores espafoles ven como su cesta de la compra empequefiece porque cada vez el
sueldo alcanza para comprar menos cosas.

En efecto, los salarios siguen petrificados y los precios, en cambio, se han disparado. La re-
forma laboral del afio 2012 ha supuesto un impulso a la devaluacion de los salarios y al abuso
de las previsiones de flexibilizacion previstas en la misma a través de instituciones como la in-
aplicacion de las condiciones laborales, con un limitado control de legalidad y, en muchos casos
sin intervencion de los representantes de los trabajadores, requisitos ambos que, sin embargo,
si han sido exigibles al convenio colectivo del que se descuelgan'. En este sentido, parece
necesario abordar una reforma del articulo 82.3 del ET para garantizar un mayor control de le-
galidad de la figura de la inaplicacién de las condiciones laborales de los convenios colectivos
y que no sean utilizadas como instrumentos de devaluacion salarial. De la misma forma, habria
que volver a prever en la norma la recuperacion de las condiciones econdémicas pérdidas una
vez solventada la situacion econdémica, técnica, organizativa o de producciéon que la soporta.
Entendemos ademés que deberia repensarse la prioridad aplicativa de los convenios colectivos
de empresa (articulo 84.4 del ET) para que evitar que se convierta en instrumento de minoracion
de las condiciones salariales (y de otro tipo) establecidas en los convenios colectivos de ambito
superior.

Parece que estamos asistiendo a una equivocada relacion cortoplacista entre salarios y pro-
ductividad en la que se cree necesario rebajar los salarios para aumentar la productividad de la
empresas y en la que se obvia que mayores salarios conducen a una mayor productividad. La
realidad es, sin embargo otra, cuando mas personas en estado positivo haya en una organiza-
cién mayor sera la productividad, y desde luego, obvia decir que minoracion de salarios nunca
es aceptada de forma positiva por el trabajador (o, al menos, no cuando no es algo temporal y
justificado). El concepto de productividad es algo constantemente planteado y debatido tanto
en la esfera empresarial como en el &mbito econdémico. La NTP “productividad y condiciones
de trabajo (I): bases conceptuales para su medicion”'” especifica que el incremento de la pro-
ductividad es demandado en términos econémicos para mantener la competitividad de una em-
presa y pais ante la globalizacion de los mercados que demandan continuamente productos
nuevos, de mejores prestaciones y a costes decrecientes. Pero el término productividad, conti-
nda la NTP, “queda empobrecido cuando se aisla de factores cualitativos que la determinan y
de la propia eficiencia en el trabajo que deberia estar implicita. Erroneamente, podria pensarse
que la productividad podria mejorar, tan s6lo intensificando los esfuerzos de trabajo con salarios
mas bajos. Tal planteamiento considera lamentablemente la fuerza del trabajo como un instru-
mento mas del sistema productivo, reflejo de una sociedad mercantilista en la que pudiera pa-
recer que “casi todo vale; desatendiendo aspectos esenciales, como la dignidad de las personas

"4UGT, Cinco afos de reforma laboral: evolucién del empleo, la contratacion, los despidos, la negociacion colec-
tiva y los salarios, op.,cit.

5 Documento de trabajo de los servicios de la Comision. Informe sobre Espafia 2017 con un examen exhaustivo
relativo a la prevencion y a la correccion de los desequilibrios macroecondémicos, Bruselas, SWD (2017) 74 final.
¢ Esperanzadora es la prevision de la evolucion del IPC como referencia para garantizar el poder adquisitivo de
los salarios.

"7 Brestatén Bellovi, Manuel, NTP: Productividad y condiciones de trabajo (I): bases conceptuales para su medi-
cion, Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2011.
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y del propio trabajo con todo su aporte creativo, artifices del verdadero incremento de la pro-
ductividad. A ello se une el planteamiento también equivoco de considerar que el talento pueda
llegar a retenerse sin unas condiciones de trabajo excelentes y con salarios a la baja”.

El salario digno o salario suficiente es el reflejo del desarrollo econémico de un pais derivado
del progreso de la tecnologia y la creciente formacion de las personas. En aquellos paises,
como los nérdicos europeos, en los que se invierte mas en formacién, los riesgos de pobreza 'y
exclusion de los trabajadores asalariados son muy inferiores a los que presentan el resto de los
estados miembros de la UE'®. En conclusion, la Unica salida de las crisis no es la devaluacion
salarial y los recortes de plantilla. Se esta incurriendo en el error de primar cifras sobre el capital
humano. No es esta via de competitividad la que Espafia necesita en el siglo XXI. Se olvida
que nuestro modelo productivo debe ser capaz de competir en innovacion, disefio y calidad de
los productos, para lo cual son necesarias las inversiones publicas y privadas en educacion,
formacion e 1+D+i, mejorando la calidad del empleo y la productividad. No olvidemos que nu-
merosos estudios'® han constatado que la estrategia empresarial de gestionar el talento de los
trabajadores mejora la productividad y garantiza el éxito empresarial. En este sentido, el salario
vinculado a la productividad atrae a los trabajadores mas productivos, a los que estan dispuestos
a trabajar porque veran recompensados sus esfuerzos, ademas de aportar flexibilidad en época
de crisis econémica. Es cierto que obliga a la empresa a invertir en formacion si quiere conseguir
un alto rendimiento de sus trabajadores pero dicha inversion va a conllevar también mejores ni-
veles de competitividad empresarial, aumento de exportaciones y por ende, mas puestos de
trabajo. Un salario bajo, por el contrario y como venimos diciendo, aboca en una baja producti-
vidad. Gestionar el talento, por supuesto, no es s6lo salario, pero debe partir de un salario justo
y digno, junto a otros factores motivadores como la promocién, la independencia, la responsa-
bilidad, la transparencia o el liderazgo participativo.
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