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El presente trabajo pretende analizar los efectos que la reciente negociacion colectiva
ha producido en la evolucion de la retribucion del trabajo en la ultima década. Para ello se
abordara el andlisis de una serie de convenios colectivos, previamente seleccionados, de
aplicacion en la Comunidad Auténoma de Andalucia. Dicho analisis estara presidido por la
pretension de desentraiiar las causas de dos de los fenomenos mas significativos apreciables al
respecto. Por una parte, la marcada brecha retributiva apreciable entre distintos colectivos de
trabajadores, en especial, entre los trabajadores que se incorporaron al mercado de trabajo con
posterioridad a la crisis econémica y los que ya acumulan una cierta antigiiedad. En segundo
lugar, se pretenderd explicar las razones de las derivas salariales existentes entre la evolucion
del salario pactado convencionalmente y la retribucion media efectiva.

BSTRACT Keywords: Collective bargaining, collective agreement,
wage inequality, wage deviations, salary structure

The present work tries to analyze the effects that the recent collective negotiation has
produced in the evolution of the remuneration of work in the last decade. To this end, the
analysis of a series of collective agreements, previously selected, applicable in the Autonomous
Community of Andalusia, will be addressed. This analysis will be chaired by the pretense of
unraveling the causes of two of the most significant phenomena that are appreciable in this
regard. On the one hand, the marked pay gap appreciable between different groups of workers,
especially among those who joined the labor market after the economic crisis and those who
already accumulate a certain age. Secondly, it will be explained the reasons for the wage
deviations between the evolution of conventionally agreed salary and the effective average
remuneration.

TEMAS LABORALES niim 140/2017. Pags. 13- Recepcion del original: 23.11.2017 Aceptacion original: 16.12.2017



150 Juan Escribano Gutiérrez

inpicE
1. INTRODUCCION. AVANCE DE PROPOSITOS Y METODOLOGIA
2. LA NEGOCIACION COLECTIVA RESULTADO DE LAS REFORMAS DE 2010, 2011 v 2012
3. CONVENIO COLECTIVO Y PRECARIEDAD SALARIAL:
3.1. Derivas salariales negativas
3.2. Desigualdad retributiva en la negociacion colectiva
4.  APROVECHAMIENTO DE LOS INSTRUMENTOS FLEXIBILIZADORES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA:
4.1. Potenciacion del convenio colectivo de empresa y retribucion
4.2. Fin de la ultraactividad como causa de precariedad salarial
4.3. Inaplicaciones del convenio colectivo previamente pactado y retribucion
5. DETERMINACION DE LA CUANTIA SALARIAL EN LA NEGOCIACION COLECTIVA:
5.1. Estructura salarial
5.2. Complementos salariales variables
5.3. Clausulas de revalorizacion y salvaguarda salarial
5.4. Acuerdo individual de salario flexible
5.5. Compensacion y absorcion
CONCLUSIONES
BIBLIOGRAFIA
8.

no

1. INTRODUCCION. AVANCE DE PROPOSITOS Y METODOLOGIA

El estudio de los convenios colectivos aprobados tras las radicales reformas
de comienzos de la actual década ha concitado un considerable interés doctrinal.
Las novedades implementadas generaban la incertidumbre de como se iba a
adaptar nuestro sistema de negociacion colectiva a las fuertes pretensiones que
el legislador puso en la reforma de éste a los efectos de reaccionar ante la crisis
financiera que las justifico. Por ello, para no reiterar dichos estudios, nuestra
pretension ha sido la de circunscribir este analisis a unos fines claramente
prefijados. En concreto, nuestro estudio tomara como objetivos fundamentales los
siguientes: procurar determinar, a través del analisis de la negociacion colectiva
mas reciente, las causas por las que el salario de los trabajadores en Espafia
se ha visto tan drasticamente reducido en la ultima década; asi como intentar
descubrir las razones por las que la brecha salarial entre distintos colectivos de
trabajadores se ha incrementado; y, por ultimo, intentar desentrafiar el origen de
la cada vez mayor deriva entre las retribuciones pactadas convencionalmente y
las efectivamente cobradas por los trabajadores.

Con estos objetivos presentes, procederemos al andlisis de una muestra
de convenios colectivos seleccionados entre los sectores de mayor empleo en
Andalucia, esto es, Construccion, Hosteleria y Comercio. La seleccion de los
convenios colectivos analizados se ha llevado a cabo por motivos cronologicos,
eligiendo aquellos que son mas recientes. De este modo, nos aseguramos de
que dichos convenios hayan podido incorporar las novedades legislativas de
comienzos de la década. Asimismo, hemos seleccionado una muestra de convenios
sectoriales y de empresa con caracter previo para evitar que un espigueo de
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convenios no seleccionados previamente nos lleve a obtener unas conclusiones
condicionadas por el previo objetivo de la bisqueda'.

A pesar de que en Andalucia los trabajadores estan generalmente cubiertos
por los convenios colectivos de sector provincial o estatal, en el examen de los
convenios colectivos realizado a continuacién mostraremos especial atencion a
los convenios colectivos de empresa de los sectores seleccionados. Tal sistematica
obedece al hecho de que dichos porcentajes pueden ser focilmente revertidos en
el futuro a los efectos de la determinacion de importantes aspectos relativos al
salario. Por ello, la deteccion de las lineas de tendencia de la actual negociacion
de empresa, nos puede permitir deducir el grado de intervencion en el proceso de
precarizacion del nivel empresarial. No hemos encontrado, y por ello no hemos
podido seleccionar, ningin convenio colectivo sectorial autonémico en nuestra
Comunidad Autéonoma en alguno de los tres sectores elegidos, y ello a pesar del
intento de potenciar su existencia a través de las atribuciones concedidas en el
art. 84.3 ET. Por ultimo, la seleccion de los convenios sectoriales provinciales
y los convenios de empresa ha pretendido buscar un equilibrio numérico en la
representacion de las ocho provincias de Andalucia.

Con estas herramientas, llevaremos a cabo el objetivo anteriormente
enunciado, esto es, determinar la significacion que la negociacion colectiva
disefiada tras el comienzo de la década ha ostentado en el progresivo deterioro de
las condiciones de trabajo en Andalucia. Con esta pretension, analizaremos, en
primer lugar, tras describir los fendmenos anteriormente enunciados, el impacto
de tales reformas en la estructura de nuestra negociacion colectiva y el posible
paso a un primer plano del convenio colectivo de empresa. En segundo lugar, nos
detendremos en analizar las clausulas convencionales relativas a cuestiones como
la significacion de la nueva regulacion de la ultraactividad o la inaplicacion de los
convenios colectivos durante su vigencia. Por ultimo, habremos de comprobar
la evolucion negocial en la regulacion de los aspectos mas significativos de la
estructura del salario.

2. LA NEGOCIACION COLECTIVA RESULTADO DE LAS REFOR-
MAS DE 2010, 2011 Y 2012

Las reformas de marcado caracter liberal que tuvieron lugar a comienzos de
la actual década continuaban con la tendencia de las anteriores modificaciones
del Estatuto de los Trabajadores en lo que se refiere a los instrumentos utilizados
para la consecucion de sus objetivos. Por una parte, se trataba de reformas de

'En total, hemos analizados 8 convenios colectivos sectoriales nacionales, 35 convenios sec-
toriales provinciales y 101 convenios colectivos de empresa.
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fuerte contenido heteronomo en la busqueda de la configuracion de las lineas
basicas perseguidas por la misma. A su vez, se llevaba a cabo la atribucion a
la negociacion colectiva de la mision de contribuir al proceso de flexibilizacion
de las condiciones de trabajo, profundizando asi una tendencia iniciada tiempo
atras?.

No debe olvidarse que el incremento de la importancia de la negociacion
colectiva en la década de los noventa se produce con el objeto de posibilitar
un aumento de la flexibilidad laboral®. Esta orientacion responde a una clara
intencion politico-ideologica. En este sentido, Gérard Lyon-Caen, a la hora de
analizar el Derecho del Trabajo resultante de la potenciacion de la negociacion
colectiva y el retroceso de la Ley, calificaba abiertamente nuestra disciplina como
«Derecho neo-liberal»*. Una vez ampliados los contenidos de la negociacion
colectiva como consecuencia de la retirada de las fuentes heterénomas en
cuanto reguladoras directas de importantes aspectos de las relaciones laborales,
se necesita flexibilizar los procedimientos de aprobacién y modificacion de los
convenios colectivos a los que se les encomendaba tan importantes funciones.
Y eso queda asegurado de forma heterébnoma, por imposicion legislativa, en
aspectos absolutamente fundamentales tanto en lo relativo al derecho individual
del trabajo, como en lo que concierne a la negociacion colectiva. La Ley se retiray
deja paso a la negociacion colectiva, pero no sin asegurarse que el debilitamiento
de la negociacion asegure, a su vez, los fines flexibilizadores que pretende, sin
que se la pueda culpabilizar directamente del deterioro del estatus del trabajador.

En concreto, tal objetivo se pretendid conseguir en las Gltimas reformas
laborales a través de una serie previsiones que, en aquel momento, generaron
una considerable literatura doctrinal. En concreto, se alterod significativamente
la legitimidad y la estructura negocial, la eficacia del convenio colectivo, la
duracion del mismo, etc. Especialmente significativas fueron, a este respecto,
la atribucion de una prioridad aplicativa al convenio colectivo de empresa, la
posibilidad contemplada en el art. 82.3 ET para llevar a cabo inaplicaciones del
convenio colectivo vigente incluso por sujetos no legitimados para la negociacion
del convenio que se pretende inaplicar —o no legitimados en absoluto para la

2Véase, ampliamente, Ruiz Castillo, M.M. y Escribano Gutitérrez, J., La negociacion y el
convenio colectivo en el panorama actual de las fuentes del Derecho del Trabajo, Bomarzo, Alba-
cete, 2013.

3 Cfr. Valdés Dal-Ré, F., Relaciones laborales, negociacion colectiva y pluralismo social,
Madrid, MTSS, 1994, p. 51.

4 Efectivamente, este autor afirma expresamente que «el Derecho del Trabajo francés es un
derecho neo-liberal. Su piedra angular se encuentra en la libertad del trabajo. Los salarios son nego-
ciables libremente por los interlocutores social y en caso de conflicto el Estado apenas intervienex»
(Droit du Travail, Paris, Dalloz, 17* edicion, 1994, p. 37).
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negociacion- y la posible supresion de la ultraactividad convencional tras el
transcurso de un afio desde la denuncia del convenio colectivo.

Todas estas medidas tenian un comun objetivo que no era otro que el de
permitir una rebaja del precio de la fuerza de trabajo®. En concreto, en lo que aqui
ahora interesa, el salario se incluy6 entre las condiciones de trabajo que podian
someterse a los nuevos procedimientos de flexibilizacion de la negociacion
colectiva.

Un analisis de la evolucion de dicho coste evidencia que los niveles salariales
se han reducido desde el inicio de la década de manera constante. En concreto,
segin se desprende del estudio elaborado por CC.OO. en marzo de 2015, en
nuestro pais en el afio 2013 existian 1,4 millones de trabajadores por cuenta ajena
que recibian una retribucion anual de menos de 5000 €. Es mas, 4,2 millones de
trabajadores, el 30 % del total, tienen una némina mensual que no alcanza los 950
€ brutos. Esta situacion es consecuencia del progresivo empobrecimiento de los
sectores mas precarios, de manera que, en los tres afios precedentes al estudio,
éstos han perdido 1 de cada 4 € de su salario real®.

Estos datos podrian, en primera instancia, atribuirse a la progresiva
implementacion de los mecanismos anteriormente enunciados. Sin embargo,
como a continuacion detallaremos, los estudios realizados al respecto han
evidenciado que no siempre existe una relacion directa entre la reduccion de dicho
coste y el incremento de la negociacion colectiva de empresa, las inaplicaciones
convencionales o el fin de la ultraactividad. Asi, por ejemplo, a pesar de que
en nuestra Comunidad Auténoma la gran mayoria de los convenios colectivos
corresponden al ambito funcional negociador de nivel de empresa (84,9 % del
total) frente al que suponen los convenios colectivos de ambito superior (15,1
%), son pocos los trabajadores y empresas cubiertos por los convenios colectivos
de empresa. En concreto, los convenios de sector afectan al 94,34 % de los
trabajadores y al 99,7 % de las empresas bajo cobertura de convenios vigentes’,

SLlegan a esta conclusion, entre otros muchos, Garcia Quifiones, J.C., «El régimen juridico
de la retribucion en el ordenamiento espafiol: herencias y tendencias», R.L., n° 1, 2013; Llompart
Bennasar, M., «Alcance de la reforma laboral en materia de salario», 7.L., n° 122, 2013; Roldan
Martinez, A., «El papel emergente de la empresa como ambito de negociacion de los salariosy, en
Escudero Rodriguez, R. (coord.), La negociacion colectiva en las reformas laborales de 2010, 2011
y 2012, Cinca, Madrid, 2012.

$Lago Pefas, M., «Analisis grafico de la pobreza y la desigualdad salarial», Cuadernos de
accion sindical de CCOO, 2015, pp. 7-8. Sobre el fenomeno de los trabajadores pobres, véase:
Calvo Gallego, F.J. y Gomez-Alvarez Diaz, M.R., Trabajadores pobres y pobreza en el trabajo.
Concepto y evolucion de la pobreza en la ocupacion: El impacto de las ultimas reformas legales,
Laborum, Murcia, 2017.

"Memoria del CARL 2016, Junta de Andalucia, p. 19.
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idénticos datos se reproducen para el contexto nacional en las Estadisticas del
Ministerio de Empleo mas abajo citadas.

Tampoco aclara en exceso esta situacion los datos elaborados sobre
inaplicaciones de convenios colectivos. Desde la aprobacion del nuevo régimen
juridico aplicable, salvo los afios 2013 y 2014 en los que el nimero total de
inaplicaciones superd los 2000 convenios colectivos, el resto de los afios no
alcanzaron la cifra de 1500 convenios. Estos datos se ven ratificados por el hecho
de que dichas inaplicaciones afectaron a un reducido numero de trabajadores
que, salvo en el afio 2013 (en el que fueron 159.550 los trabajadores afectados),
oscilaron entre los 66.203 trabajadores afectados de 2014 y los 32.064 del afio
2016.8

De igual modo, tampoco nos ayuda a comprender tal situacion la temida
pérdida de eficacia de los convenios colectivos tras el trascurso de un aflo en
situacion de ultraactividad. En concreto, nos referimos al hecho constatado
por nosotros en virtud del cual son excepcionales los convenios que, por falta
de prevision al respecto, permiten que concurra tal circunstancia, puesto que,
como mas adelante precisaremos, casi todos los convenios consultados incluyen
previsiones de mantenimiento de la vigencia del convenio mas alla del fin del
periodo legal de ultraactividad.

3. CONVENIO COLECTIVO Y PRECARIEDAD SALARIAL
3.1. Derivas salariales negativas

Una de las cuestiones que, a priori, pueden parecer mas sorprendente en el
analisis de las partidas cuantitativas de la mas reciente negociacion colectiva —
razon por la no detendremos en primer lugar en su descripcion- se encuentra en
el hecho de que, incluso en los peores afios de la crisis econdomica, se negociaron
0 mantuvieron en vigor importantes subidas salariales. Por el contrario, este
hecho contrasta con los datos estadisticos que muestran una sensible reduccion
salarial media en nuestro pais en esos mismos afos. El fenomeno de las «derivas
salariales negativas» ha sido detectado desde hace décadas’ y carece de una
facil explicacion al margen de atribuirlo al simple incumplimiento del mandato
constitucional del art. 37 CE por parte de la empresa.

8 Estadisticas de Convenios colectivos de Trabajo. Septiembre 2017, Ministerio de Empleo
y Seguridad Social.

?Fina Sanglas, L., Gonzalez de Lena, F. y Pérez Infantes, J.1., Negociacion colectiva y salari-
os en Espariia, CES, Madrid, 2001, pp.154-155. Mas recientemente, puede verse Gomez Rufian, L.,
«El crecimiento salarial fijado en la negociacion colectiva y las “derivas salariales™: revision sec-
torial a la luz del nuevo “indice de precios del trabajo”», Revista Informacion Laboral, n° 1, 2017.
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Desde del comienzo de la crisis financiera, los salarios convencionalmente
previstos no han dejado de experimentar incrementos medios constantes, como
se desprende de la Estadistica de Convenio colectivos de trabajo elaborado por
el Ministerio de Empleo'. Asi, podemos comprobar que dichos incrementos
salariales han oscilado desde la subida salarial del afio 2009 en el que los salarios
convencionales se revalorizaron un 2,24 % hasta el afio 2017 donde, en los
meses transcurridos hasta hoy, lo han hecho en un 1,40 %. Es mas, los afios de
menores subidas convencionales medias fueron los comprendidos entre 2012 y
2014 en los que la subida no supero el 0,60 %. Por el contrario, los datos de la
Encuesta Anual de Coste Laboral muestran como los salarios se han incremento
por debajo de dicha media e, incluso, se han reducido. Asi, por ejemplo, en los
dos ultimos afios, por centrarnos en los datos mas proximos, el coste salarial
medio se ha reducido en 1,1% en 2016 y en un 0,2 % en lo que va de afio 2017.
Todo ello a pesar de que la tasa de cobertura convencional supera el 94,6 % de las
empresas y el 88,2 % de los trabajadores. Conforme a dichos datos, encontramos
un continuo incremento de estas derivas o deslizamientos salariales, sobre todo,
si las comparamos con los datos previos a la crisis econémica''. La deriva se
incrementa, ademas, si calculamos el salario medio del trabajador a través del
indicador denominado como “Indice de precios del trabajo”, a través del cual se
consigue determinar la evolucion del salario por trabajador intentando soslayar el
“efecto composicion”'2.

Estos datos son ratificados por el estudio de campo realizado aqui. En
concreto, del analisis de los convenios colectivos de los tres sectores seleccionados,
podemos extraer la conclusion de que casi ninguno de dichos convenios ha
previsto una reduccion de los niveles retributivos.

Es decir, a pesar de toda la grave situacion econdmica atravesada desde el afio
2007, en los convenios colectivos no se ha mostrado una clara opcion de utilizar
los procesos de negociacion colectiva como instrumentos de gestion de la crisis,
al menos en lo referido a la determinacion de la cuantia salarial. En concreto,
del total de los convenios analizados s6lo hemos encontrado dos supuestos en
los que se lleva a cabo una reduccion salarial transitoria'®. Por el contrario, son
mayoritarios los convenios colectivos que introducen unas subidas salariales

Y Estadistica de Convenios colectivos de trabajo. Comentario de principales resultados. Sep-
tiembre 2017, MESS, 2017.

MCCNCC, La negociacion colectiva en Espafia (2006, 2007, 2008), 2009, p. 124.

12 Véase, al respecto, Gomez Rufian, L., «Estimacion del salario por trabajador segun el
“indice de precios del trabajo”, Revista de Informacion Laboral, n° 10, 2017, pp. 237-277.

13CC Empresa Sucesores de Manuel Ruiz Garcia, S.L., (BOP Cadiz de 21 de febrero 2014)
y CC Empresa Alain Affflelou Espafia, SAU (Resolucion de 25 de abril de 2013, BOE de 10 de
mayo); CC Negocios de Restauracion Sur (BOP Cordoba, 16 de septiembre de 2015).
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que, como consecuencia de la evolucion del IPC, han supuesto un incremento
del poder adquisitivo de los trabajadores incluidos en sus correspondientes
ambitos de aplicacion. A pesar de lo dicho, si es posible encontrar, aunque no son
mayoritarios, convenios colectivos de empresa en los que no se menciona ningiin
mecanismo de revalorizacion salarial y que, con una evolucion inflacionista del
IPC, pueden implicar una reduccion del poder adquisitivo de los salarios'.

Por tanto, habra de hacerse un mayor esfuerzo a la hora de descubrir las
razones de dichas derivas salariales negativas. De entre las posibles explicaciones
de las mismas, podriamos deducir las siguientes'>:

a) Alteracion de la estructura salarial. Se implementan subidas salariales
aplicables al salario base, pero, al mismo tiempo, se eliminan o reducen los
complementos salariales, dando un mayor protagonismo a complementos
variables generalmente ligados a la productividad'e.

b) Proliferacion de mecanismos convencionales que permiten desigualdades
salariales que impiden el acceso al aumento salarial negociado de manera
genérica a ciertos colectivos de trabajadores, normalmente, los trabajadores
de nuevo acceso.

¢) Prioridad aplicativa de los convenios colectivos de empresa. Este mecanismo
puede explicar una reduccion de las subidas salariales en algunas empresas,
pero no el deterioro salarial medio anteriormente expresado. En concreto,
segun los datos recogidos por el CARL, en los convenios colectivos vigentes
en la actualidad en Andalucia, se detecta una subida salarial del 0,75 %
en los convenios colectivos de empresa frente al mas generoso 1,09 % de
los convenios colectivos sectoriales. Sin embargo, esta diferencia salarial
no puede estar en la base de la deriva apreciada en la Encuesta Anual de
Coste Laboral, por cuanto que el 94,34 % de los trabajadores y el 99,7 % de
las empresas estan bajo la cobertura de los convenios de sector provincial
(memoria del CARL 2016), cifras que a julio de 2017 se mantienen
invariables (Memoria parcial julio 2017).

4Véanse, a titulo de ejemplos, los CC Grupo empresarial Innovasur, S.L. (BOP Cérdoba 5 de
julio de 2016); CC de la empresa Rosario Fatima Duque Aguilar (Modas Duque) (BOP Cadiz13 de
agosto de 2014); Convenio Colectivo de Trabajo de la empresa Pepsico Foods AIE, (BOP Granada
11 de febrero de 2015); CC de trabajo de las empresas Gibtelenergy S.L. (BOP Cadiz 14 de abril
de 2016); Convenio o Acuerdo: Proesur Obras y Servicios S.L. (BOP Cérdoba 4 de mayo de 2016).

15 Véase Pérez Infante, J.I., «La crisis econdmica, las reformas laborales y la negociacion
colectiva», Revista de Economia Laboral, n° 13 (2), 2016, p. 126.

16 E1 VI CC general del sector de la construccion (Resolucion de 21 de septiembre de 2017,
BOE 26 de septiembre de 2017) reduce el porcentaje obligado de salario base del 75 al 60 %, po-
tenciando el salario a rendimiento.
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d) Supuestos de inaplicacion de las partidas salariales. Es decir, se negocia unas
subidas que, posteriormente, se terminan no aplicando a nivel empresarial.
Hipotesis que habra de ser descartada a tenor de los datos de que disponemos
sobre el numero de inaplicaciones realizadas desde la aprobacion de la actual
redaccion de nuestro Estatuto.

e) Aunque, obviamente, también podria buscarse su justificacion en razones que
trascienden el presente estudio. Simplemente por mencionarlo, podriamos
traer a colacion la brusca reduccion del numero de horas extras pagadas que
ha pasado, segun el INE, de mas de 7 millones por trimestre en el periodo
anterior a la crisis a poco mas de 3 millones en el tercer trimestre de 2017.
La busqueda de la razéon de esta disminucion excede nuestro estudio y
nos remitimos al realizado en esta misma publicacion por la profesora De
la Flor. Del estudio de las clausulas convencionales no se puede deducir
una causa cierta de este fenomeno. A pesar de que se incluyen clausulas
genéricas sobre la necesaria supresion de las horas extras, son muy pocos
los convenios en los que se incluye una prohibicion al respecto!’. Asimismo,
son excepcionales los supuestos en los que se establece la compensacion
por descanso como obligatoria. Por el contrario, pensamos que la auténtica
justificacion de esta reduccion se encuentra en la dificultad que para la
constatacion de la existencia de horas extraordinarias ostenta la enorme
facilidad que el empresario tiene a la hora de llevar a cabo la distribucion
irregular de la jornada de trabajo ordinaria, asi como los obstaculos
jurisprudenciales en aras a dotar de efectividad la prevision contenida
en el art. 35.5 ET'®. Esta situacion la pretenden solventar algunos de los
convenios colectivos analizados incorporando la obligacion del empresario
de comunicacion del namero especifico de horas realizadas cada mes'.

f) Otros factores que también superan nuestro estudio son descritos por la
Comision consultiva nacional de convenios colectivos en su estudio sobre
la negociacion colectiva en Espafia en periodo anterior a la crisis (2006,
2007 y 2008). En concreto, junto a alguno de los supuestos enumerados por
nosotros, destaca, entre las causas de la deriva o deslizamiento salarial, tanto
la posible supresion de mejoras salariales establecidas en contratos de trabajo
(a lo que nosotros afiadiriamos en convenios colectivos extraestatutarios),
como aquellos supuestos vinculados al denominado efecto composicion.

17Este es el caso del CC del sector de la Industria de Hosteleria para la provincia de Huelva
(Resolucion 2 de diciembre de 2014, BOE 22 de septiembre).

18Nos referimos a la STS 246/17, de 23 de marzo, sobre los registros de jornada efectiva.

¥Véanse, por ejemplo, los CC provinciales del sector de la Hosteleria de las provincias de
Cordoba (BOP Cordoba, 12 de septiembre de 2017) y Granada (BOP Granada 29 de octubre de
2012).
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Como se sabe, se entiende por este la alteracion del aumento salarial derivado
del cambio de la estructura del empleo. Este cambio en la estructura de la
ocupacion esta motivado, o bien por la movilidad de los trabajadores entre
las distintas ramas productivas o categorias profesionales y entre contratos
de caracter indefinido y temporal®’. Aunque la significacion de dicho efecto
habra de ser matizado a la luz de los estudios anteriormente citados?'.

3.2. Desigualdad retributiva en la negociacion colectiva

Una de las cuestiones de obligado analisis en todo estudio de la realidad
convencional se encuentra en la necesidad de determinar si la misma sigue
conteniendo las persistentes desigualdades retributivas y si éstas pueden
explicar la existencia de derivas salariales negativas. Como se sabe, en nuestros
convenios colectivos se han detectado de manera recurrente diversas formulas
que han permitido la diferenciacion salarial de los trabajadores de las diferentes
unidades de negociacion. El analisis de esta cuestion encuentra, ademas,
una justificacion adicional reciente. En concreto, una de las consecuencias
mas ostensibles de las reformas mas recientes ha sido un incremento en la
desigualdad salarial de los trabajadores, por lo que habremos de comprobar si
esta desigualdad encuentra su explicacion en una regulacion diferenciada de las
condiciones salariales de los distintos trabajadores de la empresa o en factores
ajenos a tal regulacion, tales como la reduccion de la jornada de trabajo media
en las nuevas contrataciones?.

Nuestra jurisprudencia constitucional se ha mostrado ambivalente en este
tema. Por una parte, fue contundente a la hora de considerar discriminatorias
aquellas dobles escalas fundamentadas en las caracteristicas personales de los
trabajadores, en especial, las que venian motivadas por el género de los mismos.
Sin embargo, no la ha sido tanto en lo referente a las diferenciaciones retributivas
vinculadas a otras caracteristicas concurrentes como, por ejemplo, las referidas a
la fecha de incorporacion de los trabajadores a la empresa.

Como se sabe, la viabilidad constitucional de este tipo de cldusulas ha sido
condicionada por nuestra jurisprudencia ordinaria y constitucional al hecho de
que se encuentre objetivamente justificadas en una finalidad de caracter superior
que permita superar el juicio de proporcionalidad exigido por nuestro Tribunal
Constitucional®®. Este juicio de proporcionalidad exigiria que las diferencias

2Véase CCNCC, La negociacion colectiva en Espaiia (2006, 2007, 2008, cit, p. 119.

21'Véase bibliografia citada en la nota 12.

22Puede verse una buena sistematizacion de los datos referentes a dicho aumento en Gomez
Rufian, L., «La evolucion de la desigualdad salarial en Espafia seglin las caracteristicas personales
y juridico-laborales de los trabajadores», Revista Informacion Laboral, n® 6,2017, p. 17.

BSTCo 36/11, de 28 de marzo (F.J. 2°).
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retributivas estuvieran justificadas en circunstancias tales como la creacion de
empleo en la empresa, la conversion de contratos temporales en indefinidos o
la viabilidad empresarial de la misma. Por otra parte, como también mantuvo
nuestro maximo intérprete de la Constitucion, sélo son admisibles estas dobles
escalas si se arbitran mecanismos de acceso de los trabajadores afectados a los
niveles salariales superiores®. Por ello, en el analisis de los convenios colectivos
seleccionados hemos de precisar dos cuestiones: en primer lugar, si son habituales
dichas diferencias retributivas y, por otro, determinar si, en el caso de que se
encuentren presentes, los negociadores han arbitrado dichos mecanismos de
compensacion. Sin embargo, podemos avanzar que del analisis de las clausulas
convencionales detectadas que implementan este tipo de diferencias en la
negociacion colectiva andaluza se deduce la falta de cuidado de los negociadores
a la hora de justificar las mismas.

Del andlisis de los convenios colectivos analizados podemos extraer
la conclusion de que dichas diferenciaciones salariales siguen estando muy
presentes en nuestra realidad convencional empresarial y no tanto en el nivel
sectorial. Las mismas tienen muy diversas caracterizaciones. Basicamente,
podemos sistematizar los mecanismos de diferenciacion retributivas halladas en
los convenios colectivos seleccionados como sigue:

a) No existe rastro de las dobles escalas salariales por razon de género, al
menos de manera directa. La diferenciacion salarial de género persiste
no tanto por la existencia de estas clausulas de nefasto recuerdo sino por
las enormes diferencias salariales detectadas en virtud de las diferentes
categorias profesionales y de la feminizacion del trabajo a tiempo parcial®,
asi como en la atribucion de complementos salariales muy por debajo del
resto de las categorias profesionales para aquellas en las que las mujeres son
mayoritariamente quienes las ocupan?®

b) Si hemos detectado diferencias salariales fundamentadas en la diferente
fecha de ingreso en la empresa. Las formulas utilizadas por los convenios
analizados son muy variadas:

2STCo. 119/02, de 20 de mayo.

#La diferencia del coste salarial total por hora trabajada en el marco de un contrato a tiempo
completo y uno a tiempo parcial ha pasado de 3,85 € en el afio 2008 a 5,12 en el segundo trimestre
de 2017. Datos elaborados a partir de las estadisticas del INE.

% Conforme se describe en el Informe de UGT sobre brecha salarial de género, la diferencia
retributiva en complementos salariales alcanza el 30,44% (La falta de politicas de igualdad de
empleo incrementa la brecha salarial, 2017).
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- Creacion de niveles salariales de ingreso®” o referidos, en ocasiones, a la
edad del trabajador?.

- Periodos de carencia muy dilatados para acceder al disfrute de determinados
complementos salariales®. Esta circunstancia, unida al incremento de la
temporalidad y la consiguiente rotacion de trabajadores, implica la practica
exclusion de estos complementos a buena parte de la plantilla. Incluso, se
pueden detectar convenios colectivos en los que, junto al cumplimiento de
un periodo de carencia, el trabajador se habra de someter a una evaluacion
empresarial para poder alcanzar el nivel salarial de los trabajadores mas
antiguos de la empresa®.

- Creacion de un complemento por antigiiedad de enormes horquillas?!.

- Exclusion de complementos respecto de los trabajadores de nuevo
ingreso*”. Los supuestos mas habituales corresponden a la eliminacion del
plus de antigiiedad, manteniéndolo s6lo respecto a los trabajadores en activo
en el momento en el que se acordo su eliminacion®. Incluso son detectables
exclusiones respecto de los complementos relacionados con objetivos
de consecucion colectiva en la que también participan los trabajadores
excluidos como, por ejemplo, el plus de productividad* o los incentivos por
resultados®.

?7CC del comercio del automdvil, caravanas, motocicletas, bicicletas y sus accesorios (BOP
Sevilla, 21 de octubre de 2015); Nuevas Iniciativas Sociales (BOP Cadiz, 31 de julio de 2017); VIII
Convenio colectivo de Supermercados Sabeco, S.A (26 de mayo de 2014. BOE de 6 de junio de
2014).

28 Asi, por ejemplo, la creacion de la figura del empleado polivalente junior (CC KFC Restau-
rants Spain, S.L. Resolucion de 27 de mayo de 2014. BOE 6 de junio).

¥Véase, por ejemplo, el CC VG Cathering de arte (BOP Sevilla 20 de mayo 2016).

30 CC Plataforma Comercial de Retail SAU (BOP Cérdoba 4 de julio de 2017).

31 Asi, por ejemplo, en el CC Sociedad Espaifiola de Instalaciones de Redes Telefoénicas SAU
(Resolucion de 14 de junio de 2017, BOE 29 de junio) este complemento va desde un 2,5 % tras los
3 primeros afios en la empresa hasta un 25 % cuando se superen los 25 afios.

32En el caso del CC Enercon Windenergy Spain, S.L. (Resolucion de 19 de enero de 2016.
BOE de 2 de febrero) se aumenta el salario un 12,5 % tras la permanencia en la empresa durante
un afo y medio.

3En el caso de la Construccion tras el Acuerdo Sectorial Nacional de la Construccion de 6
de noviembre de 1996 (BOE de 21 de noviembre). Véase, ademas, CC Mercasevilla (BOP Sevilla
29 de marzo de 2017); I CC de Supersol, Spain, SLU, Cashdiplo, SLU y Superdistribucion Ceuta,
SLU (Resolucion de 23 de diciembre 2014, BOE 12 de enero).

3#CC Electra condense, Romero Abreu Hnos, SL (BOP Cadiz 31 de mayo de 2017). En este
CC la atribucion de las cuantias referentes al plus de productividad a los nuevos trabajadores queda
al arbitrio de la empresa.

35 CC Hotel Marbella Club SA (BOP Malaga de 19 de noviembre de 2014); CC Hosteleria
Cordoba (BOP Cordoba 12 de septiembre de 2017)
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- Creacion o mantenimiento de categorias profesionales sin justificacion
objetiva con la inica finalidad de aplicarles unos menores niveles salariales®.

- Es de advertir que también son habituales clausulas convencionales que
reconocen garantias ad personam®’. En especial, son habituales este tipo
de clausulas en favor de los trabajadores vinculados a la empresa con
anterioridad a la aprobacion del nuevo convenio®. Incluso se detectan
supuestos en los que se reconoce el mantenimiento de la totalidad de la
regulacién convencional anterior que se viene a sustituir. Especialmente
significativo es, a este respecto, el supuesto del mantenimiento como ad
personam de los complementos de antigiiedad consolidados con anterioridad
a los acuerdos de supresion de los mismos a nivel sectorial, como es el caso
del sector de Hosteleria®. Como se sabe, el Tribunal Supremo ha admitido en
numerosas ocasiones este tipo de clausulas sobre la base del reconocimiento
de una expectativa de derechos de aquellos trabajadores contratados con
anterioridad a la supresion de la condicidon que se pretende mantener. Dado
que los nuevos trabajadores carecen de dicha expectativa, el mantenimiento
en favor de unos y su supresion para el resto no es discriminatoria a juicio
de la interpretacion de este Tribunal®.

No hemos hallado ninglin convenio colectivo en el que se introduzcan
compensaciones salariales al perjuicio que supone para los trabajadores
estar vinculados con modalidades contractuales mas precarias. Ademas, la
inexistencia en los convenios analizados de ajustes de equivalencia entre
trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial hace practicamente
imposible a dichos trabajadores la adquisicion de ciertos complementos
variables. Esta circunstancia podria explicar, como detallamos anteriormente,
el progresivo aumento de las diferencias en el coste salarial total por hora de
ambos colectivos de trabajadores?.

6 Art. 14 CC Hosteleria Cadiz (BOP Cadiz de 11 de agosto de 2017).
37Véase, por ejemplo, CC Bofrost SAU (Resolucion de 28 de enero de 2015. BOE de 10 de

febrero); CC Cash Converters y sociedades vinculadas (Resolucion de 11 de abril de 2017. BOE
27 de abril); CC Alimentacion de Huelva (BOP Huelva, 15 de octubre de 2013); CC Hosteleria de
Huelva (BOP de 22 de septiembre de 2014).

38 CC Empresa cooperativa Farmaceutica Andaluza (Resolucion de 22 de octubre de 2014.

BOJA 29 de octubre)

% CC del Comercio General de Cordoba (BOP Cérdoba 21 de marzo de 2013);
40 Al respecto véase las SSTS de 16 de enero de 2006 (Rec. 213/04); 5 de mayo de 2007

(187/04); 19 de enero de 2010 (Rec. 50/09); y 10 de noviembre de 2010 (Rec. 140/09); 15 de oc-
tubre de 2015 (166/15).

4'Véase nota 25.
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Asi pues, podemos afirmar que los convenios colectivos de los sectores
analizados introducen de una manera bastante generalizada unas diferenciaciones
retributivas a través de los multiples procedimientos enumerados. No obstante,
no encontramos ningin caso en el que dicho tratamiento diferenciado se vea
acompaiiado de referencia a alguna a las circunstancias que, a juicio del Tribunal
Constitucional, podrian justificar el doble tratamiento salarial*’. Desde nuestro
punto de vista, la mayor parte de dichas clausulas no salvarian el juicio de
constitucionalidad, sobre todo tras la muy reciente interpretacion del Tribunal
Constitucional sobre este tipo de clausulas (STCo. 112/2017, de 16 de octubre
de 2017). En esta sentencia, el Alto intérprete de la Constitucion incrementa
el requisito de la justificacion de las dobles escalas motivadas en la fecha de
ingreso de los trabajadores en la empresa. En concreto, obliga a los negociadores
a explicar de forma razonada el porqué de la introduccion de una diferencia de
trato entre unos trabajadores y otros, no bastando que «esa diferencia estuviera
explicada, y justificada segun el propio Tribunal Constitucional, en convenios
anteriores, muy anteriores en el tiempo (el punto de referencia del conflicto data
de 1995), sino que es necesario que se justifique el motivo del mantenimiento
del tal regulacion diferenciada en convenios posteriores, cuando pudieran haber
cambiado sensiblemente las razones que indujeron a las partes firmantes del
convenio a introducir aquella diferencia de trato»®.

Como conclusion a este punto, podemos afirmar que la negociacion colectiva
estd contribuyendo, junto a otros factores que la trascienden, a incrementar la
brecha salarial entre colectivos de trabajadores. Clausulas como las descritas
coadyuvan a que la evolucion de las diferencias salariales entre los que menos
cobran por su trabajo y aquellos que obtienen una mayor retribuciéon no dejen
de incrementarse. En concreto, la brecha entre los trabajadores que se encuentra
en el primer y sexto decil retributivo ha pasado de los 989,87 € del afio 2007 a
los 1241,15 € del 2016. Por otra parte, dicha brecha se hace mas evidente atin si
incorporamos la edad como parametro de comparacion. En concreto, la diferencia
de retribucion media entre los trabajadores mas jovenes y los que se encontraban
en la ltima etapa de su vida activa en el afio 2006 era de 796 €. Por el contrario,
en el afo 2016 esa diferencia ascendié a 1198,77 €*. No es accidental, por tanto,

42 Asi, por ejemplo, en la STCo. 27/04, de 4 de mayo. Véase un comentario a la misma en
Escribano Gutiérrez, J., «El derecho a la igualdad en el marco de la negociacion colectivay, T'L.,
n° 77, 2004, pp. 243-254.

4 Rojo Torrecilla, E., «La limitacion por el TC de la doble escala salarial pactada en un con-
venio colectivo. Notas a la importante sentencia nim. 112/2017 de 16 de octubre, previo amplio
analisis de las sentencias de la AN de 5 de marzo de 2015 y del TS de 11 de julio de 2016 (I)», http://
www.eduardorojotorrecilla.es/2017/11/la-limitacion-por-el-tc-de-la-doble.html.

“Datos elaborados a partir de las estadisticas publicadas por el INE. En esta misma direccion
apunta el Informe elaborado por la Comision Europea sobre distintos indicadores socioeconémicos.
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que las desigualdades salariales detectadas se refieran, mayoritariamente, a
cuestiones relacionadas con la edad de los trabajadores o con la fecha de ingreso
de los trabajadores a la empresa®.

4. APROVECHAMIENTO DE LOS INSTRUMENTOS FLEXIBILIZA-
DORES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

4.1 Potenciacion del convenio colectivo de empresa y retribucion

Lareforma llevada a cabo en nuestro ordenamiento juridico a comienzos de la
década tuvo como uno de sus principales baluartes la configuracion de un sistema
de negociacion mucho mas ductil que permitiera una gestion mas flexible de la
fuerza de trabajo en la empresa*®. En concreto, uno de los supuestos que suscitd
una mayor atencion y, en muchas ocasiones criticas, fue el relativo a la prioridad
aplicativa del convenio colectivo de empresa. De este modo, como se desprendia
del art. 84.2 ET, el convenio colectivo de empresa, respecto de determinadas
materias entre las que se encontraba la cuantia de las partidas salariales, se
hallaba a salvo de la aplicacion de los criterios tradicionales que habian servido
para resolver los conflictos ocasionados entre convenios colectivos.

Es decir, las mas importantes condiciones de trabajo podrian pasar a estar
reguladas por convenios colectivos de empresa de manera prioritaria, sin que
exista la posibilidad de alterar semejante prioridad*’. La logica del criterio de
la preferencia aplicativa favorece su generalizacion al resto de los contenidos,
provocando una importante vis expansiva, teniendo en cuenta que esa limitacion
de contenidos so6lo es temporal, dado que lo es tan sélo durante el periodo de
vigencia del convenio sectorial (art. 84.1 ET)*.

Conforme a dicho informe, Espaiia hace frente a una situacion critica desde el punto de vista de la
desigualdad de ingresos. Véase Projet de raapport conjoint sur I'emploi de la Commission et du
Conseil accompagnant la communication de la Commission sur [’examen annuel de la croissance
2018 (Bruxelles, 22 de noviembre de 2017), COM (2017) 674 final, p. 25.

4 Sobre la evolucion de este fendmeno hasta el momento del estallido de la crisis econdmica,
puede verse Ruesga Benito, S.M. y otros, Analisis econdmico de la negociacion colectiva en Espa-
fia, CCNCC, Madrid, 2007, pp. 146 y ss.

4 Véanse las obras monograficas Cruz Villalon, J. (coord.), La incidencia de la reforma
laboral de 2012 sobre la estructura de la negociacion colectiva, Madrid, MESS, 2015; y Del Rey
Guanter, S. (coord.), Estructura de la negociacion colectiva, prioridad del nivel de empresa e
inaplicacion del convenio colectivo tras la reforma de 2012, Madrid, MESS, 2016.

47 Correa Carrasco, M., «La ordenacion de la estructura de la negociacion colectiva tras las
recientes reformas laborales», R.D.S., n® 59, 2012, p. 37.

* Cruz Villalon, J., «Texto y contexto de la reforma de la negociacion colectiva 2011», en
XXX Jornadas Universitarias Andaluzas de Derecho del Trabajo y RRLL., CARL, Sevilla, 2012,
pp- 17-76.
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El legislador flexibilizador dio con semejante medida un paso mas, quizas el
mas significativo, en la configuracion del convenio colectivo como un instrumento
de pura gestion empresarial®’. De nuevo debemos partir para comprender
la trascendencia de semejante medida de la propia estructura productiva de
Espaia. En este sentido, a pesar de la fuerte segmentacion de nuestra realidad
empresarial, el nimero de empresas con convenio colectivo propio ha sido hasta
ahora significativamente reducido.

Teniendo en cuenta la escasa dimension media de nuestras empresas, la
tradicional huida del convenio de empresa y el acudir a los convenios colectivos
sectoriales (en especial de ambito provincial) como marco protector, estaba
plenamente justificado desde la perspectiva de los trabajadores. Esta situacion
se ve, tras las reformas del inicio de esta década, significativamente alterada,
dando cumplimiento a una antigua reivindicacion de los sectores mas liberales
de la doctrina, a sabiendas de que en el marco de la empresa es tradicional la
escasa presencia sindical, consecuencia, en muchos casos, de una represion
encubierta del hecho sindical o del alto porcentaje de empresas con menos de 6 o
10 trabajadores sin ningun tipo de representacion para negociar™.

Asi pues, la potenciacion de los convenios colectivos de empresa en un
contexto de fuerte segmentacion empresarial y de crisis economica y de empleo,
tiene como consecuencia logica el que las distintas empresas, a través de la
utilizacion de este mecanismo convencional, utilizaran el valor de cambio de la
fuerza de trabajo como instrumento de competencia entre ellas®!. La regulacion de
condiciones de trabajo a través de los convenios colectivos de sector, especialmente
provinciales, tenia como objetivo el evitar, precisamente, esta infinita lucha por
abaratar los costes laborales®. De este modo, se da cumplimiento a las consignas
dictadas por los organismos internacionales generadores de la peor crisis conocida
por el modo de produccion capitalista en las tltimas décadas, esto es, el FMI, la
OCDE y el Banco Central Europeo®.

4“Valdés Dal-R¢, F., «La reforma de 2012 de la negociacion colectiva: la irrazonable exacer-
bacion de la funcion de gestion», R.L., n® 23-24, 2012, pp. 221-257.

5 Guaman Hernandez, A. y Illueca Ballester, H., El huracdn neoliberal. Una reforma laboral
contra el trabajo, Sequitur, Madrid, 2012, p. 108.

S'Véase, Baylos Grau, A. y Cabeza Pereiro, J., «La lesividad de los convenios de empresa
concurrentes con los de sector al amparo del art. 84.2 ET», Revista de Derecho Social, n° 59, 2012.

52V éase, Cruz Villalon, J., «Texto y contexto de la reforma de la negociacion colectiva 2011»,
cit., p. 23.

53 Una valoracion positiva de este proceso puede verse en Mercader Uguina, J., «Estructura
de la negociacion colectiva y concurrencia de convenios colectivosy, en La reforma de la negocia-
cion colectiva, Lex Nova, Valladolid, p. 95.
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Ademas, esta potenciacion del convenio colectivo de empresa supone la
singularizacion del derecho espafiol de negociacion colectiva respecto de otros
modelos comparados tales como el aleman. En éste, su jurisprudencia establece
un limite infranqueable al respecto, al vincular la viabilidad juridica del convenio
colectivo derogatorio a la aprobacion de las partes negociadoras del convenio
de sector afectado, entendiendo que, en caso contrario, la autonomia colectiva
quedaria desvirtuada. De este modo, la pervivencia del control colectivo a nivel
de sector se configura como una garantia in extremis de la efectividad del propio
sistema de negociacion colectiva, algo que, sin embargo, desaparece en nuestro
modelo actual a tenor del caracter imperativo o indisponible de la norma legal®*.
No obstante, esta opcion ha pasado a ser minoritaria en los ordenamientos juridicos
de nuestro entorno. Tras la reforma del derecho italiano de negociacion colectiva,
en el mes de septiembre del presente afio se aprobd en el Derecho francés la
Ordennance n° 2017/1385, 23 de septiembre. A partir de esta nueva regulacion,
finaliza la tradicional relacion de jerarquia entre el convenio sectorial y el de
empresa en dicho pais. Se idea en tal Ordennance un sistema de distribucion
competencial entre convenios de caracteres muy parecidos a los implementados
en nuestro ordenamiento por la reforma del inicio de la década®.

La fuerte contestacion a la nueva redaccion del art. 84.2 ET motivo
que fuera una de las materias objeto del recurso de inconstitucionalidad contra
determinados aspectos de la Ley 3/12, de 6 de julio. El Tribunal Constitucional
en su sentencia 119/14, de 16 de julio, como se sabe, avald la constitucionalidad
de la reforma también en esta cuestion, al partir del hecho de que no existe un
modelo de negociacion colectiva en la Constitucion. En lo que respecta al art.
84.2 ET, el Tribunal mantuvo que este «no prohibe que los convenios sectoriales
regulen las materias sobre las que los posteriores convenios de empresa gozan
de prioridad aplicativa. Por ello, las clausulas de los convenios sectoriales sobre
estas materias resultaran de aplicacion, con eficacia erga omnes, en todas las
empresas de su &mbito que no aprueben su propio convenio de empresa». No
obstante, el Tribunal Constitucional no entr6 de lleno en la crucial cuestion de la
restriccion que para la libertad sindical ha supuesto la nueva configuracion del
derecho a la negociacion colectiva®.

¢ Correa Carrasco, M., «La ordenacion de la estructura de la negociacion colectiva tras las
recientes reformas laboralesy, cit., p.47.

53Véase Lyon-Caen, A., «Réforme 2017», Revue de Droit du Travail, octubre 2017, pp. 571
y ss.

56 Véase, ampliamente, Ruiz Castillo, M.M.., «Garantia y tutela de la libertad sindical», en
30 ajios de la LOLS. Perspectivas y retos (XXXIV Jornadas Andaluzas de DTSS), CARL, Sevilla,
2015, pp. 145y ss.
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Conforme a dicho pronunciamiento del Tribunal Constitucional, articulos
convencionales como el art. 12 del reciente Convenio colectivo general del
sector de la construccion®” en el que se califica como materias no negociables en
ambitos inferiores aquellas materias que se refieran a los «conceptos, estructura
y cuantia de las percepciones economicas e incrementos tanto salariales como no
salariales» no seran validos. A la misma conclusion habria de llegarse respecto
de su art. 12.5, en el que se establece que «los convenios de ambito provincial
0, en su caso, autondmicos seran prevalentes y por lo tanto gozaran de prioridad
aplicativa sobre los convenios de ambito inferior, y ello respecto de las materias
especificamente citadas anteriormente», entre las que se encuentran las relativas
a la determinacion de las cuantias salariales™.

Asi pues, conforme a esta interpretacion, no se excluye la posibilidad de
que nos encontremos con una regulacion de los mismos aspectos del salario en
distintos convenios a un mismo tiempo. Las posibilidades son muchas. Desde
aquellas en las que el convenio colectivo sectorial solo regule la estructura del
salario, dejando a los convenios de empresa la determinacion de su cuantia;
hasta supuestos en los que se regule por completo en el sector todos los aspectos
salariales, con la reserva de que no se apliquen aquellos preceptos referidos a
la cuantia salarial en aquellas empresas que hayan negociado o negocien con
posterioridad un convenio colectivo en dicho ambito.

Logicamente, esta nueva relacion entre convenios sectoriales y convenios
de empresa ha generado una importante conflictividad que han tenido la ocasion
de resolver tanto la Audiencia Nacional como el Tribunal Supremo. Basicamente,
dichos tribunales vienen a negar la validez de todas aquellas clausulas de los
convenios colectivos sectoriales que se extralimiten en sus funciones e invadan
las competencias enumeradas en el citado art. 84.2 ET. En concreto, no es posible
el establecimiento de un umbral minimo salarial vinculante para los convenios
colectivos de empresa®; la prioridad aplicativa del convenio no alcanza a la
posibilidad de dejar sin contenido los complementos salariales ideados por el
convenio sectorial por no dotarlos de valor alguno®; ademas, se afirma el caracter

S7Resolucion de 21 de septiembre de 2017. BOE 26 de septiembre de 2017.

8 En el mismo sentido, puede verse el art. 8.4 del I Acuerdo marco del Comercio (Resolucion
de 2 de febrero de 2012. BOE de 20 de febrero) que sélo declara aplicable la prioridad aplicativa del
art. 84.2 ET cuando la empresa supere el umbral de los 500 trabajadores y desarrollen su actividad
en dos 0 mas CCAA.

9 SAN de 10 de septiembre de 2012 (AS 2012/2514). Véase el comentario a la misma de
Sempere Navarro, A.V., «El convenio de empresa y la Audiencia Nacional», 4.S., Vol. 5,n°7,2012,
pp- 15-24.

9SAN de 22 de abril de 2014 (AS 77/2014).
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de numerus clausus de las materias descritas en el art. 84.2 ET®'; sin embargo, la
preferencia aplicativa del convenio de empresa no permite que las condiciones
salariales que se pacten tengan efectos retroactivos®,

Este rapido recorrido por las interpretaciones dadas al art. 84.2 ET nos
ayudara a comprender el tratamiento dado por los convenios colectivos sectoriales
seleccionados en este estudio. Podemos afirmar que, al menos en el marco de los
tres sectores seleccionados, los convenios colectivos sectoriales estatales tratan
de dar racionalidad a la estructura de la negociacion colectiva, declarandose
de aplicacion preferente con el objetivo de dar estabilidad y homogeneidad a
las condiciones de trabajo en el seno de los diferentes sectores, salvandose,
como formula de estilo, los limites contenidos el art. 84.2 ET, puesto que, por
imperativo legal, han que quedar salvaguardados®. Asimismo, esta preferencia
se limita, en ocasiones, so6lo a aquellas materias a las que expresamente se le
otorga tal caracter, excluyendo la estructura del salario entre dichas materias® o
incorporando, incluso, otras més alla de los limites del art. 84.2 ET. Aunque, en
ocasiones, se admite la concurrencia de convenios de otros niveles negociales
siempre que los mismos implementen unas regulaciones mas favorables para los
trabajadores®.

Es decir, a pesar de que existe una conviccion en los negociadores de la
necesidad de llevar a cabo una racionalizacion de la estructura de la negociacion,
no detectamos una linea clara de tendencia en aras a la consecucion de dicha
finalidad. Si se aprecia, por el contrario, una especial atencion por parte de los
negociadores en el cumplimiento del art. 84.2 ET, yendo incluso mas alla del
mandato contenido en éste, puesto que, o bien no se regula nada respecto de la
estructura del salario o, aunque regulandola, no se introducen los mecanismos
apropiados para el calculo de algunas de las partidas que lo componen.

El problema mas significativo se encuentra, desde nuestro punto de vista, a
la hora de diferenciar entre los elementos cualitativos (definicion de las partidas
salariales y criterios para su consecucion) de los elementos cuantitativos de la
estructura retributiva. En concreto, el CC general del sector de la construccion®,
como consecuencia de su deseo de regular detalladamente aspectos relacionados

S'SAN de 1 de diciembre de 2014 (AS 190/2014).

2SAN de 29 de mayo de 2013 (Proc. 130/2013).

6 art. 9 del I CC estatal del sector laboral de restauracion colectiva (Resolucion 24-I1-16.
BOE 22-111-16);

*art. 10 V Acuerdo laboral del &mbito estatal para el sector de hosteleria (Resolucion 6-V-15.
BOE 21-V-16).

$art. 11 CC general del sector de la construccion (Resolucion de 21 de septiembre de 2017,
BOE 26 de septiembre de 2017).

%Resolucion de 21 de septiembre de 2017. BOE 26 de septiembre 2017.
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con el célculo de la productividad, se encuentra en la obligacion de cuantificar
porcentualmente el cumplimiento de los mismos con lo que, en ultima instancia,
incide también en la determinacion cuantitativa de éstos.

En definitiva, en lo que refiere a la organizacion de los diferentes niveles
de regulacion del salario podemos, a la luz del andlisis de los convenios
seleccionados, extraer las siguientes conclusiones:

a) Los convenios colectivos sectoriales estatales asumen, mayoritariamente, las
competencias contempladas en el art. 83.2 ET, siendo conscientes de las
limitaciones que respecto de éstas suponen la consagracion de la prioridad
aplicativa del art. 84.2 ET%, al que se refieren expresamente en la mayor
parte de las ocasiones®. No pudiendo evitar, aunque ello s6lo es un brindis
al sol, apelar a que la «negociacion de convenios colectivos de empresa
en el sector no debe cumplir, por tanto, un papel desestabilizador ni debe
pretender utilizar dicho ambito como elemento o féormula para rebajar las
condiciones de trabajo»®. Esto no significa que, necesariamente, hagan
efectivas dichas competencias asumidas con una regulacion detallada. En
especial, este hecho lo detectamos en lo relativo a la definiciéon de una
adecuada estructura salarial.

b) Han desaparecido, practicamente, en el ambito sectorial clausulas de
retribuciones minimas para el sector, consecuencia de la contundente
jurisprudencia del Tribunal Constitucional y Supremo™, aunque si
encontramos convenios sectoriales que recomienda ciertas horquillas™, asi
como aquellos que definen un salario base sectorial que no sabemos a qué
se refiere’™.

" No obstante, como excepcion a esta regla también podemos encontrar convenios sectori-
ales que no establecen nada sobre estructura de la negociacion colectiva. Asi, por ejemplo, puede
verse el CC de Tejas, Ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida (Resolucion de 19 de julio
de 2016. BOE 10 de agosto de 2016). Véase al respecto Mercader Uguina, J., «;Qué fue del con-
venio colectivo de empresa?: la estructura de la negociacion colectiva tras la reforma laboral», en
AA.VV,, Clausulas de vanguardia y problemas prdacticos de la negociacion colectiva actual, Lex
Nova, Madrid, 2015, pp. 83 y ss.

8 Sobre la trascendencia, a la hora de aceptar su legalidad, de este tipo de referencias, véase
la STS de 8 de julio de 2014 (RJ 2014/4522).

% Art. 9 T CC del sector laboral de restauracion colectiva (Resolucion 24 de febrero de 2016.
BOE 22 de marzo 2016).

VILA TIERNO. F., «Limites de la prioridad aplicativa del convenio colectivo», Derecho de
las RR.LL.,n° 5,2017, pp. 450-458.

"Tart. 48 CC general del sector de la construccion (Resolucion de 21 de abril de 2017. BOE
de 26 de septiembre de 2017).

2 Art. 1.2 CC Nacional del ciclo del comercio del papel y artes graficas (Resolucion de 20 de
febrero de 2017. BOE 6 de marzo de 2017).
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c¢) Detectamos en la negociacion sectorial, a pesar del deseo manifestado por
los negociadores de configurar una regulacion coherente y coordinada entre
las distintas unidades de negociacion, una indirecta remision al convenio
colectivo de empresa en cuestiones que amplian, en algunas ocasiones,
la enumeracion del art. 84.2 ET. En concreto, es habitual la definicion de
ciertos complementos salariales sin que ello venga acompafiado de una
definicion del modo en el que se pueden adquirir los mismos”, o bien no
incluyen directamente entre las materias reguladas la estructura del salario™.

d) Conscientes del caracter distorsionador que para una regulaciéon homogénea
del salario supone la atribucion de la determinacion de la cuantia salarial
a los convenios de empresa, los convenios colectivos que asumen las
competencias atribuidas por el art. 83.2 ET intentan eliminar los convenios
sectoriales de nivel provincial o autonémico”, o los admiten s6lo cuando
sus regulaciones sean mas beneficiosas que las contempladas en ellos™.

¢) Habriamos de advertir, ademas, de la existencia excepcional de clausulas,
en algunos de los convenios colectivos sectoriales estatales que asumen
las competencias del art. 83.2 ET, que crean unas tablas de complementos
demasiado amplias, lo puede llegar a condicionar, conforme a los limites
expresados jurisprudencialmente acerca de los convenios colectivos de
empresa, las cuantias salariales, puesto que han de tener contenido, aunque
sea minimo, todas las partidas previamente definidas”.

f) En lo que se refiere a los convenios colectivos empresariales de nueva
creacion que, en principio, s6lo tendrian que determinar las cuantias de
las partidas previamente prefiguradas por los convenios sectoriales por

3En este sentido, pueden verse el CC Cadenas y tiendas de conveniencia (Resolucion de 22
de junio de 2017. BOE 6 de julio de 2017) y, si bien demasiado proximo a la ultima reforma de la
crisis financiera, el VIII CC Colegios mayores (Resolucion de 20 de septiembre de 2012. BOE de
5 de octubre).

"V Acuerdo Laboral del ambito estatal para el sector de hosteleria (6 de mayo de 2015,
BOE de 21 de mayo de 2015). CC del sector de elaboradores de productos cocinadas para su venta
a domicilio (Resolucion de 5 de diciembre 2016. BOE 20 diciembre de 2016); Art. 10.7 y CC de
Tejas, Ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida (Resolucion de 19 de julio de 2016. BOE 10
de agosto de 2016).

5 CC Grandes almacenes (Resolucion 21 de abril 2017. BOE de 7 de octubre); y art. 34 CC.
Elaborados de productos cocinados para su venta (Resolucion 5 de diciembre de 2016. BOE de 20
de diciembre).

"art. 11 CC general del sector de la construccion (21 de septiembre de 2017. BOE 26 de
septiembre de 2017); art. 8.2 I Acuerdo Marco del Comercio (Resolucion de 2 de febrero de 2012.
BOE 20 de febrero).

"7CC de Estaciones de Servicio (Resolucion de 6 de octubre de 2017. BOE 19 de octubre de
2017).
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ser posteriores a estos, no siempre se limitan a incluir clausulas relativas a
aspectos cuantitativos. Por el contrario, son frecuentes los supuestos en los
que se detalla una estructura salarial propia para la empresa, en especial,
con la creacion de complementos salariales de lo mas variado que no serian,
légicamente, de aplicacion mientras estuviera el convenio colectivo de
sector en vigor’®,

g) El anterior supuesto descrito no es el mas habitual. Por el contrario, la
situacion que hemos encontrado en un mayor numero de ocasiones es el de
convenios colectivos de empresa que no contemplan una regulacion referida
a la estructura del salario. Este supuesto, que significaria normalmente el
cumplimiento de las previsiones del legislador de la reforma, también
puede conllevar problemas practicos en aquellos casos en los que el
convenio sectorial optd, a su vez, por no precisar la estructura del salario o,
simplemente, suprimié algun complemento como el de antigiiedad™.

En estos supuestos -como decimos, los mas habituales-, terminaria siendo
la autonomia de la voluntad individual la determinante en esta cuestion Yy,
consecuentemente, en la determinacion de la cuantia del salario. Estos supuestos
se unirian al de aquellos convenios, incluso sectoriales, en los que directamente
se encomienda al empresario la valoracion de la concurrencia de los requisitos
que dan lugar al complemento®, o que se remiten al contrato de trabajo®!,
reproduciendo la competencia atribuida por el art. 26.3 ET.

En definitiva, por simplificar el complejo panorama detectado, podriamos
afirmar que los convenios colectivos sectoriales estatales se declaran,
mayoritariamente, como los inicos competentes para la regulacion de la estructura
salarial en el sector. No obstante, esta tendencia general no se ve acompafiada de
la utilizacion efectiva de tal competencia asumida. Por el contrario, encontramos
demasiados supuestos en los que, directa o indirectamente, queda en manos de la
negociacion colectiva empresarial no so6lo la determinacion de la cuantia salarial

8CC Deportes Cary, S.L. (BOP Malaga de 5 de mayo de 2017); CC Promotora de Detallistas
de Almentacion S.A. (BOP Cérdoba, 10 de noviembre de 2016); CC Coviran (Resolucion de 22 de
marzo de 2017, BOE 4 de abril); Game Stores Iberia, S.L. (Resolucion de 26 de octubre de 2016,
BOE 16 de noviembre).

CC Grupo Empresarial Innovasur S.L. (BOP Cordoba 15 de junio de 2016), Inverser (BOP
Cordoba, 8 de mayo de 2016), Magaexit (BOP Granada 11 de febrero de 2015).

8 CC del sector de grandes almacenes (Resolucion de 21 de septiembre de 2017. BOE de 7
de octubre).

81 Art. 12. El sistema de remuneracidn y cuantia salarial, asi como la estructura del salario, se
determinara de conformidad a lo establecido en el articulo 26.3 del Estatuto de los Trabajadores,
mediante la negociacion colectiva de ambito territorial inferior o ambito personal o funcional es-
pecifico al regulado en el presente Acuerdo o, en su defecto, en el contrato individual (V Acuerdo
laboral de ambito estatal para el sector de hosteleria. Resolucion de 6 de mayo de 2015).
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sino también de aspectos relativos a cuestiones tales como los requisitos de
adquisicion de los complementos previamente creados.

Dicho todo lo anterior, no obstante, este potencial aumento del papel
asignado al convenio colectivo de empresa no puede explicar, por si solo, el
deterioro de las condiciones de trabajo en nuestro pais, dado que, como ya hemos
mencionado anteriormente, ha sido muy escaso el incremento del porcentaje de
convenios colectivos de empresa respecto al global. Por el contrario, continia
manteniéndose el convenio colectivo sectorial provincial como el convenio que
cubre a un mayor porcentaje de trabajadores y empresas en Andalucia.

4.2. Fin de la ultraactividad como causa de precariedad salarial

Tras la reforma mas reciente del Estatuto de los Trabajadores, las principales
voces doctrinales manifestaron su oposicion ante la gran dosis de precariedad que
podia suponer la posible eliminacion, tras un afio en situacion de ultraactividad, de
todo vestigio del convenio colectivo que, por diferentes circunstancias, no habia
sido posible renovar. Como se sabe, el Tribunal Supremo traté de salvar algunas
de tales dificultades, manteniendo la eficacia de las clausulas convencionales mas
alla de dicho periodo a través de un proceso de contractualizacion, en aquellos
supuestos en los que no habia sido posible la aplicaciéon de ninguno de los
mecanismos previstos en la legislacion como subsidiarios®.

No obstante, la practica negocial, al menos asi se desprende del analisis
de los sectores analizados y de los convenios en ellos contenidos, no siempre
avala este temor al vacio normativo. En este sentido, comprobamos como la
inmensa mayoria de dichos convenios prevén un sistema semejante al regulado
con anterioridad a la reforma de la crisis. Esto conlleva en la practica negocial el
mantenimiento de unas regulaciones contenidas en los convenios colectivos mas
alla del periodo previsto por el Estatuto.

El mantenimiento de la ultraactividad de los convenios colectivos de
empresa mas alla de los limites legales conllevara en aquellos sectores, como son
los analizados, de fuerte presencia sindical y tradicional regulacion sectorial, que
las cuantias salariales sigan rigiéndose por una regulacion con frecuencia menos
favorable para los intereses de los trabajadores.

Como consecuencia de estas clausulas que, como decimos, son practicamente
generales, nos encontramos con una via de precarizacion que pasé desapercibida
a los comentarios mas proximos a la reforma. En concreto, podemos afirmar que,
en sectores bien estructurados y con una negociacion sectorial con importantes

82STS 6638/14, de 22 de diciembre. Un comentario a la misma puede verse en Escribano
Gutiérrez, J., «Ultraactividad excepcional del convenio colectivow, L., n° 131, 2015, pp. 213-229.
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y tradicionales reconocimientos de derechos, lo que se pretende por parte del
empresario, es proteger la fuente fundamental de flexibilidad, esto es, el convenio
colectivo de empresa priorizado contundentemente por la reforma de la crisis
como fuente de regulacion de importantes aspectos de la relacion laboral. Para la
empresa que ha conseguido unos niveles salariales muy inferiores a los previstos
por los convenios sectoriales, es de capital importancia mantener las mismas e
impedir la aplicacion de las cuantias salariales del convenio colectivo sectorial®.

Esta es, desde nuestro punto de vista, la razon por la cual se incluye, de
manera generalizada, la prevision de que no entre en vigor la limitacion temporal
de la ultraactividad. Se consigue, pues, el objetivo de impedir la aplicacion del
convenio sectorial puesto que, en sectores como los seleccionados, no es el
miedo al vacio convencional el efecto inmediato del fin de la ultraactividad de los
convenios colectivos de empresa.

Esta circunstancia ha sido, obviamente, detectada por la doctrina mas
reciente que ha pretendido llevar a cabo interpretaciones restrictivas de la
norma. En concreto, Casas Baamonde mantiene que la exclusion de la prioridad
aplicativa del convenio de empresa durante el periodo de ultraactividad habria
de ser una consecuencia de la «necesaria temporalidad del ajuste convencional
de condiciones de trabajo, aunque nada diga la norma expresamente a diferencia
del acuerdo de inaplicacion o descuelgue del convenio colectivo de empresan®.

4.3. Inaplicaciones del convenio colectivo previamente pactado y retri-
bucién

Del analisis de los datos hasta ahora desarrollados no es posible deducir, de
manera contundente, la razon por la cual desde el comienzo de la crisis econdémica
se ha experimentado un considerable descenso del poder adquisitivo de los
salarios medios percibos por los trabajadores. Los convenios colectivos sectoriales
analizados recogen unas subidas medias aceptables que sélo parcialmente se ven
rebajadas, merced a la preferencia aplicativa del convenio colectivo de empresa.
En concreto, a pesar de que estos contienen unas subidas salariales inferiores a
las previstas en los convenios sectoriales, el nimero de convenios colectivos de
empresa de nueva creacion y de trabajadores afectados por ellos sigue siendo
muy reducida, como anteriormente describimos.

8 Véanse, al respecto, los datos contenidos en el apartado 3.1 referidos a las subidas medias
previstas en los convenios sectoriales y de empresa en Andalucia

8 Casas Baamonde, M.E., «La prioridad aplicativa de los convenios colectivos de empresa»,
AA.VV., Los convenios colectivos de empresa de nueva creacion tras la reforma laboral de 2012,
Lefebvre, Madrid, 2016, pp. 43-44.
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En esa blisqueda de donde se halla la razon de dicho descenso del poder
adquisitivo de los salarios de los trabajadores, hemos de detenernos a continuacion
en el otro instrumento ideado para la biisqueda de una permanente adaptacion
de las condiciones de trabajo a las cambiantes circunstancias economicas.
El legislador volvio a incorporar un mandato imperativo al exigir que, dentro
del contenido minimo convencional, se establecieran los procedimientos para
solventar de manera efectiva las discrepancias que puedan surgir para la no
aplicacion de las condiciones de trabajo a que se refiere el art. 82.3, adaptando,
en su caso los procedimientos que se establezcan a este respecto en los acuerdos
interprofesionales de ambito estatal o autonémico conforme a la dispuesto en
tal articulo®. A su vez, las mas recientes reformas excluyeron del contenido del
convenio la determinacion de las condiciones para la no aplicacion del convenio,
incorporando en el art. 82.3 ET un exhaustivo e imperativo procedimiento y
causas para llevar a cabo la inaplicacion, asi como la determinacion de cuando
concurren dichas causas. Es decir, que se excluyo, expresamente, a la negociacion
de la posibilidad de impedir, a través de una reinterpretacion de las causas de la
inaplicacion, la flexibilidad buscada a través de esta institucion.

Al respecto, en este momento hemos de analizar dos cuestiones. Por una
parte, cual ha sido el alcance practico de las inaplicaciones y, por otra, si en los
convenios incluidos en nuestra seleccion se ha producido aceptacion de su escasa
capacidad de incidencia en la modificacion del régimen juridico legalmente
previsto, o si, por el contrario, se detectan intentos de restringir la aplicacién
derivada de la literalidad del precepto estatutario.

En cuanto a la primera de las cuestiones, del analisis de los datos obtenidos
de la ultima Estadistica de Convenio colectivos elaborada en el mes de septiembre
por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social, desde la aprobacion de la
reforma, se han venido realizando mas de mil inaplicaciones anuales. En los afios
siguientes a la reforma se realizaron mas de dos mil inaplicaciones, llegando a
afectar en el afio 2013 a mas de 150.000 trabajadores. No obstante, el nimero de
inaplicaciones ha ido descendiendo en torno a los 30.000 trabajadores afectados.
En el presente afio, los datos hasta septiembre indican que se han producido 822
inaplicaciones que afectaron a 16.464 trabajadores. Respeto de las condiciones de
trabajo inaplicadas, la gran mayoria de las inaplicaciones presentadas (el 89,8 %)
se refieren a la cuantia salarial pactada en el correspondiente convenio. Conforme
se desprende de los datos precedentes, tampoco podemos explicar el permanente

8 Véase Borrego Gutiérrez, M., «El papel de los convenios colectivos en la articulacion de
la solucion a las discrepancias surgidas en los procedimientos de inaplicacion del convenio colecti-
vow, Derecho de las relaciones laborales, n° 3, 2016, p. 256.
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descenso del poder adquisitivo de los salarios en un aumento de las inaplicaciones
de los convenios colectivos®.

Junto a estos datos, otro parametro que ha de ser resaltado a efectos de nuestro
analisis es el hecho de que la inmensa mayoria de los procesos de inaplicacion
fueron resueltos en periodo de consultas, esto es, un 88,1 % de las inaplicaciones
realizadas. Por ello, es importante analizar cémo afrontan los convenios
colectivos la redaccion, a pesar del recorte de capacidades impuestas por el
legislador reformador de la crisis, de las clausulas de obligada incorporacion en
los convenios colectivos conforme al art. 85.3 ¢) ET®’. A este respecto, podemos
destacar los siguientes supuestos:

a) En el ambito empresarial, no hemos hallado, salvo omision por nuestra parte,
ningln convenio en el que se incluyan clausulas detalladas respecto de la
inaplicacion. Por el contrario, existe algunos casos en los que se produce,
incluso, una falta de cumplimiento del mandato contenido en el art. 85.3.c).
Evidentemente, esta circunstancia se explica por la confusion practica que,
en el marco de la empresa, tiene la posibilidad concedida en el art. 83.2 ET
y la revision ordinaria ante tempus del art. 86.1.2 ET.

b) Otros supuestos muestran una intenciéon de incrementar los requisitos
procedimentales, especialmente en relacion a la implementacion de
procedimientos voluntarios de solucion de conflictos relacionados con la
inaplicacion®® o la necesidad de que la empresa aporte una concreta prueba
documental para poder llevar a cabo la inaplicacion®.

¢) Asimismo, también se detectan convenios en los que se pretende limitar la
eficacia temporal de la inaplicacion, estableciendo un plazo maximo en el
que se habra de retornar a la regulacion que se pretende inaplicar®.

8 Cfr. Rodriguez Gutiérrez, C. y Canal Dominguez, J.F., «Anélisis de las inaplicaciones de
convenios tras la reforma laboral», Revista de Economia Laboral, n° 13 (2), 2016, pp. 65-91.

87 Véanse los estudios mas amplios realizados por Gomez Rufian, L., «Limitaciones a la
inaplicacion de convenios en la negociacion colectiva tras la reforma de 2012», Revista Informa-
cion Laboral, n° 6, 2015; y Muioz Ruiz, A.B., «Clausulas potestativas de inaplicacion del conve-
nio colectivo de sector: flexibilidad normativa versus rigidez convencionaly, Revista Informacion
Laboral, n° 6, 2015.

8 CC del sector de grandes almacenes (Resolucion 21 de septiembre de 2017. BOE 7 de
octubre).

% Convenio provincial de hosteleria de Cadiz (BOP Cadiz, 11 de agosto de 2017). Como
mucho detalle puede verse el art. 42 del Convenio provincial de Hosteleria de Sevilla (BOP Sevilla,
21 de agosto de 2015).

% Art. 9 Convenio provincial de hosteleria de Jaén (BOP Jaén, 7 de julio de 2017).
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d) Especial mencion merece el reciente Convenio colectivo general del sector
de la construccion®. En este se dedican varios articulos a crear un régimen
juridico al margen del previsto en el art. 82.3 ET, que incluye aspectos tan
diversos como la atribucion preferente de legitimidad a los sindicatos mas
representativos del sector que estuvieran legitimados para formar parte
de la Comision Negociadora del Convenio Colectivo de aplicacion a la
misma, en el caso de que no existan representantes de los trabajadores en
la empresa. También prevé la exigencia de prueba documental que acredite
la concurrencia de las causas previstas en el dicho precepto. Por ultimo,
lleva a cabo una delimitacién propia de causas adicionales que justifican la
inaplicacion del convenio colectivo®.

5. DETERMINACION DE LA CUANTIA SALARIAL EN LA NEGO-
CIACION COLECTIVA

5.1. Estructura salarial

En el III Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva, se volvid a
considerar imprescindible por parte de los negociadores de éste la necesidad de
renovar los conceptos retributivos con criterios objetivos y de equidad, dando
entrada a aquellos que se encuentran vinculados con la productividad y resultados
en la empresa, siempre que se establezcan en base, continuaban los representantes
de trabajadores y empresarios, a indicadores cuantificados, medibles y conocidos
por ambas partes negociadoras.

Los estudios de campo realizados sobre esta materia con anterioridad a la
reforma llegaban a la unanime conclusion de que seguia siendo muy tradicional
la regulacion prevista en los convenios colectivos en lo referente a la creacion
de la estructura salarial, no siendo demasiado receptivos a las previsiones de los
Acuerdos para el Empleo y la negociacion colectiva®. Asi mismo, se destacaba

%I Resolucion de 21 de septiembre de 2017. BOE de 26 de septiembre.

2 Articulo 16. Causas. Con independencia de lo establecido en el articulo 82 del ET, se
podra proceder a la inaplicacion, en los términos regulados en el presente articulo, cuando la em-
presa alternativamente tenga o una disminucion persistente de su nivel de ingresos o su situacion
y perspectivas econdmicas puedan verse afectadas negativamente afectando a las posibilidades de
mantenimiento del empleo; estas causas se entenderan que concurren, entre otros supuestos, cuando
el «resultado de explotacion por empleado» (es decir dicho resultado dividido entre el nimero pro-
medio de empleados equivalentes a jornada completa del correspondiente periodo) o de «ventas» a
nivel nacional de la empresa en el ultimo ejercicio o en los doce ultimos meses sea inferior en un 12
por ciento al promedio del resultado de explotacion por empleado o ventas en el respectivo ejercicio
anterior o en los doce meses precedentes a los ultimos tomados, considerandose por tanto que existe
una causa objetiva para la inaplicacion.

% La situacion actual en esta materia no es muy distinta de la que mostraba la negociacion
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la escasa articulacion de nuestro sistema y la enorme atomizacion del mismo*,
hecho que se ha pretendido potenciar a partir de las ultimas reformas.

En lo que se refiere al ejercicio de las facultades concedidas por el art.
26.3 ET, los convenios analizados contintian incluye de manera habitual la
referencia al salario base fijado por unidad de tiempo salvo en sectores en los que,
tradicionalmente, ha predominado la unidad de obra como elemento determinante
de su cuantia y respecto de colectivos de trabajadores muy especificos’. Aunque
es mayoritario el nimero de convenios colectivos empresariales en los que no
se menciona el modo de calculo de este salario base, produciéndose simples
remisiones a las tablas salariales que adquieren un maximo nivel®.

Los complementos salariales pueden convertirse en un importante
instrumento de gestion empresarial, condicionando profundamente la cuantia
del salario a recibir. En relacion a estos encontramos, por una parte, como
anteriormente destacamos, una cada vez menor atencién. En este sentido, los
convenios colectivos sectoriales analizados optan en ocasiones por no abordar la
definicion de los complementos salariales. En otros casos, se establece claramente
la division de los complementos entre aquellos relacionados con el puesto de
trabajo, los vinculados con las caracteristicas personales de los trabajadores, la
calidad o cantidad del trabajo, etc. Sin embargo, aun en estos casos, se obvia
frecuentemente definir cudles son éstos. Por ello, habran de implementarlos, si asi
se desprende de lanegociacion de los mismos, los convenios colectivos de empresa.
En estos encontramos una enorme imprecision respecto a los complementos
creados. De este modo, encontramos complementos que tradicionalmente han
sido considerados como de dificil definicion y que, en la practica, se convierten en
aportaciones directas al salario base. Entre ellos podemos citar los complementos
de convenio, los complementos de carencia de incentivos”’, Plus salarial®, etc.

colectiva en los afios siguientes a la gran reforma del ET de 1994. En este sentido, véase Costa
Reyes, A., «La nueva estructura del salario en la jurisprudencia y en la negociacion colectivay,
R.L.,n°7,1999.

% Cfr. Alfonso Mellado, C.L., «Salarios y negociacion colectivay, en AA.VV., Estudios sobre
el salario, Bomarzo, Albacete, 2004, pp. 25 v ss.

% Un ejemplo de creacion de un sistema de remuneracion “a tarea” puede verse en el CC
Construcciones Gallardo Barrera, S.L. (BOP Jaén, 30 de diciembre de 2014); Europea de Oleo-
ductos y Gasoductos (BOP Jaén, 11 de marzo de 2016); Ursula Consulting SLU (BOP Jaén, 25 de
octubre de 2016).

% Este mismo fenomeno fue detectado con anterioridad a la reforma por Soler Arrebola, J.A.,
«Estructura salarial», en AA.VV., La negociacion colectiva en Espaiia: una mirada critica, Tirant
lo Blanch, Valencia, 2006, p. 353.

97CC Altura, Drenajes y Contenciones, S.L. (BOP Jaén de 26 de octubre de 2016); Construc-
ciones Gallardo Barrera, S.L. (BOP Jaén 30 de diciembre de 2014).

% Plus en el que incluye todos anteriores complementos siempre que constituyan contra-
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Del analisis de los convenios colectivos empresariales podemos extraer las

siguientes conclusiones:

a) Existe un importante porcentaje de convenios colectivos en los que apenas se

realiza mencion a los complementos salariales cuando, en muchas ocasiones,
es el nivel adecuado o bien por la prioridad de aplicacion temporal o bien por
la remision realizada a los mismos en los convenios colectivos sectoriales
tanto a su determinacion como al establecimiento de sus cuantias.

b) En la mayor parte de los convenios colectivos analizados, se realiza una

simple mencién a las gratificaciones extraordinarias, es decir, a las pagas
extras a percibir de manera periddica a lo largo del afio. Son muy escasos los
supuestos en los que ni tan siquiera se hace referencia a ellas®.

c) A pesar de que la necesidad de relacionar los niveles de ingresos de los

d)

trabajadores con factores relacionados con la productividad es una cuestion
resaltada en los ultimos tiempos como imprescindible para conseguir
mayores niveles de rentabilidad empresarial, como tendremos ocasion de
expresar mas adelante, son escasos los supuestos en los que se detalle los
mecanismos para la obtencion de los complementos.

Si bien también es habitual la eliminacién de complementos salariales
hasta ahora existentes o su exclusion respecto de determinados colectivos,
generdndose, por esta via, una diferenciacion salarial. El complemento mas
habitual suprimido en los convenios colectivos analizados es el complemento
de antigiiedad, a pesar de que continta siendo el mayoritario'®,

Son mayoritarios los complementos salariales relacionados con las
caracteristicas del trabajo realizado. Entre ellos destacan los relacionados
con la nocturnidad, turnicidad, peligrosidad o toxicidad'®'.

f) Una vez dicho lo anterior, también podemos afirmar que la negociacion

colectiva de empresa, al menos conforme se desprende de los convenios
colectivos seleccionados, ha hecho un uso generalizado de la potestad
concedida en el art. 84.2 ET a la hora de determinar la cuantia salarial
aplicable a la empresa. Sin embargo, en ocasiones dicha regulacion oculta

prestacion directa del trabajo (CC Estructuras Medisd, S.L., (BOP Malaga, 29 de marzo 2017).

% CC Innovasur (BOP Cérdoba 5 de julio de 2016); Inverser MJ Cérdoba (BOP Cordoba, 25

de mayo de 2016).

100 Supuestos generalizado en los convenios provinciales del sector de la Hosteleria andaluza.
01 CC Sistemas Tubulares Al-Andalus (BOP Cadiz, 2 de junio de 2016); Farmacia Zarco Rios

(BOP Malaga, 1 de febrero 2013); CC Francisco Donaire Torres (BOP Cadiz, 7 de agosto 2015);
Francisco Salguero (BOP Cadiz, 22 de marzo 2016); CC Megaexit S.L. (BOP Cadiz, 11 de febrero
2015); CC Ofertel (BOP Granada, 11 de febrero).
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un claro abuso de derecho puesto que se incluye unas cuantias salariales
muy por debajo de la media del sector, por ejemplo, con la remision al SMI
como salario generalizable para todos los trabajadores, independientemente
de su correspondiente categoria profesional'® En realidad, en estos
supuestos el unico objetivo de tal regulacion se encuentra en el deseo de
excluir la aplicacion de los convenios sectoriales correspondientes, con la
consiguiente potenciacion de la autonomia individual. Hemos destacado
este supuesto en el convencimiento de que el mismo, a tenor de nuestra
practica, puede incrementar su significacion en un futuro.

A continuacion, llevaremos a cabo el estudio de aquellos aspectos de la
estructura salarial que hemos entendido como mas significativos por su presencia
en los convenios colectivos analizados y su potencial flexibilizador.

5.2. Complementos salariales variables

La supresion de complementos de determinacion objetiva como puede
ser la antigiiedad'®, la prima por reduccion de las horas de trabajo perdidas o
cualquiera otra de las que su constatacion no requiera utilizar datos de dificil
acceso para los trabajadores, viene acompanada en ocasiones por el incremento
de complementos salariales de dificil constatacion. Este cambio de orientacion
en la configuracion de parte de los complementos salariales puede conllevar,
logicamente, una disminucion de los niveles salariales. Sobre todo, si viene unida
a una sistematica eliminacion de complementos disfrutados por los trabajadores
como es el caso de la antigiiedad, a pesar de que aun continda resistiéndose a su
supresion en muchos convenios.

Ademas, la sustitucion de los tradicionales complementos salariales fijos
por los asociados a los resultados de la empresa, desde nuestro punto de vista,
incrementa una suerte de neocorporativismo en el que trabajador y empresario se
unen en la consecucidon de un bien superior llamado productividad, desplazando
el riesgo del negocio a los trabajadores'™. Asi lo expresan los propios convenios
colectivos:

«La productividad es un bien constitucionalmente protegido cuya
mejora constituye un deber basico de los trabajadores, debiendo colaborar

122 CC KFC Restaurants Spain, S.L. (Resolucion de 27 de mayo de 2014. BOE 6 de junio).

183 Vivero Serrano, J.B., Cruz Villalon, J., Pérez Rey, J., Sepulveda Gomez, M. y Morato
Garcia, R., «La prioridad aplicativa del convenio de empresa en materia salarial», en AA.VV.,, Los
convenios colectivos de empresa de nueva creacion tras la reforma de 2012, Lefbvre-El Derecho,
Madrid, 2016, pp. 97 y ss.

194 Molina Martin, A., Espin Saez, N. y Nieto Rojas, P., «Complementos salariales por mayor
trabajo realizado y complementos vinculados a resultados de la empresa», en AA.VV., La negocia-
cion colectiva en Espariia: un enfoque interdisciplinar, Cinca, Madrid, 2008, p. 34.
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los representantes legales de éstos con la direccion de la empresa en orden a
conseguir su incremento»!'%,

Sin embargo, a pesar de los evidentes riesgos que este tipo de complementos
conllevan, el III Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva contintia
apostando por el progresivo acomodo en los convenios colectivos de sistemas de
retribucion variable, vinculados, en especial, a la productividad de la empresa. Se
anticipaba asi a la Recomendacion del Consejo de 14 de julio de 2015, relativa al
Programa Nacional de Reformas de 2015 (2015/C 272/13. DOUE 18 de agosto
de 2015).

Podemos sistematizar los distintos supuestos encontrados en los convenios
colectivos de nuestra muestra, como sigue!'%:

a) Complementos relacionados con objetivos de consecucion colectiva:

- Clausulas convencionales en las que se recoge entre los distintos
complementos salariales aquellos vinculados a la productividad sin precision
alguna de los requisitos para la consecucion del mismos. En estos casos,
se remite el articulo que los crea a la tabla salarial donde se determina su
cuantia, pero, en ningun caso, se establece cudles son los margenes para
poder adquirirlos!?’.

- Clausulas en las que si se mencionan los requisitos para su
consecucion, detallando perfectamente cuales son los aumentos de los
resultados empresariales que daran el derecho a cobro e implementando
elaborados sistemas de verificacion'®.

b) Complementos relaciones con objetivos de consecucion individual:

- Clausulas que se refieren, por ejemplo, a la mayor dedicacion
personal del trabajador. La constatacion de este mayor nivel de dedicacion

15 art. 7 CC general del sector de la construccion (Resolucion de 21 de septiembre de 2017,

BOE 26 de septiembre de 2017), CC Alain Afflelou Espaiia SAU (Resolucion de 25 de abril de
2013, BOE 10 de mayo).

106 Ampliamente se ocupa de sistematizar los distintos complementos propios de un sistema
de retribucion variable Todoli Signes, A., «Salario y negociacion colectiva: ltimas tendenciasy, en
AA.VV,, Clausulas de vanguardia y problemas prdacticos de la negociacion colectiva actual, Lex
Nova, Valladolid, 2015, pp. 343 y ss.

17CC Pepsico Granada (BOP Granada 11 de febrero 2015); Pepsico Sevilla (BOP Sevilla 13
de julio de 2016); CC Cadenas y tiendas de conveniencia (Resolucion de 22 de junio de 2017. BOE
6 de julio de 2017); Restaurantes tematicos del Sur (BOP Malaga, 10 de noviembre); CC Geland
Food (BOP Sevilla, 27 de julio 2016).

18 CC Encofrados y construcciones Vimuz (BOP Coérdoba, 12 de enero 2017); CC Indalim
S.L. (BOP Almeria, 3 de maro 2015); CC Decathlon Espafia S.A. (Resolucion de 13 d marzo de
2017, BOE 27 de marzo).
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puede llevarse a cabo tanto desde un punto de vista cuantitativo'® como

cualitativo, a través de variables tales como las referidas a la calidad del
producto elaborado o la satisfaccion de los clientes!'.

La nota comtin que de manera muy generalizada extraemos de las clausulas
de los convenios analizados que implementan este tipo de complementos
variables se encuentra en una clara falta de determinacion de los requisitos para
su consecucion, ello se une a la inexistencia practica de informacién adecuada
por parte de los representantes de los trabajadores para poder exigir con garantias
su satisfaccion''’. Asimismo, encontramos una importante indeterminacion,
incluso, a la hora de definir el concepto de referencia'’>. Por el contrario,
encontramos referencias como productividad, beneficios, objetivos conseguidos,
volumen de actividad, etc. En muchos casos, estos conceptos son perfectamente
intercambiables. También se detecta una significativa imprecision en relacion al
momento del devengo del complemento. Se aleja, pues, de los requerimientos
que desde la doctrina se han formulado en aras a conseguir un complemento
lo mas objetivo posible para asi limitar la discrecionalidad empresarial en su
pago, «los convenios colectivos 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 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»'®. Cuestiones
todas ellas exentas de regulacion como regla general a pesar de que, en ocasiones,
conlleva una disminucién del salario base, aumentando considerablemente las

facultades unilaterales empresariales!''.

Al margen de los supuestos descritos, aunque no son mayoritarios, hemos
encontrado convenios colectivos en los que la flexibilidad en la determinacion
de las cuantias salariales apreciadas de manera general alcanza su maxima

19 CC Supercor, S.A. y CC Cadenas y tiendas de conveniencia (Resolucion de 22 de junio de
2017. BOE 6 de julio de 2017).

10 CC Sucesores de Manuel Ruiz Garcia, S.L. (BOP Cadiz, 21 de febrero de 2014); CC del
sector de grandes almacenes (Resolucion de 21 de septiembre).

U Egte tipo de limitaciones ha sido considera por el Tribunal Supremo como causa de nulidad
de la correspondiente clausula convencional por la excesiva indefinicion de las mismas y la insegu-
ridad que implican (STS de 24 de enero de 2013 (RJ 2013, 4112).

12 Por ejemplo, CC del sector Dependencia Mercantil (BOP Almeria, 23 de diciembre de
2014).

113 Serrano Argiieso, M., «Flexibilidad salarial interna versus pobreza de los trabajadores»,
D.L.,n° 111, 2017, pp. 111-112.

14Véanse en este sentido las SSTS de 24 de marzo de 2015 (Ar. 4069); 1 de julio de 2014
(Ar. 4519); y 9 de julio de 2013 (Ar. 143).
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expresion. Se trata de convenios colectivos en los que tanto salario base como sus
correspondientes complementos no aparecen, total o parcialmente, determinados
directamente por las tablas salariales del convenio sino que seran consecuencia
de conceptos como el EBITDA (beneficios antes de intereses, impuestos,
depreciaciones y amortizaciones).!'> Estos modelos salariales generan enormes
incertidumbres para los trabajadores, en ocasiones, por la propia indeterminacion
del convenio o su remision a posteriores acuerdos en los que se implementen los
mismos.''

Tampoco contribuye a calmar dicha incertidumbre la jurisprudencia mas
reciente que se ha ocupado, precisamente, de precisar cudles son los limites
de las facultades de la empresa a la hora de determinar o alterar los criterios
de concurrencia necesaria para la adquisicion del derecho de cobro de tales
complementos salariales. En concreto, la jurisprudencia del Tribunal Supremo
se ha mostrado muy generosa a la hora de atribuir facultades unilaterales a la
empresa en este contexto''’.

Son detectables, aunque de manera muy escasa, algunos supuestos en los
que se acude al sistema de bonus''® que puede llegar a suponer, en el caso de
que se cumplan los objetivos, hasta un 0,75% del salario base bruto anual'’.
Por su parte, la participacion en beneficios se convirtié en objeto de importantes
aportaciones doctrinales. Sin embargo, son muy excepcionales los supuestos en
los que, entre los convenios analizados, se opta por esta forma de retribucion!2,

115 CC Grupo Hermanos Martin. Véanse otros ejemplos en Cruces Aguilera, J., «El contenido
de los convenios colectivos: retribuciones», en AA.VV., El impacto de la reforma laboral de 2012
en la negociacion colectiva (2013-2015), Letbvre, Madrid, 2016, pp. 100 y ss.

11® Asi, por ejemplo, puede verse el CC Servicios Infraestructura Eléctricas de Levante, S.L.
(Resolucion de 14 de septiembre de 2015, BOE de 25 de septiembre). En su art. 17 establece: «La
empresa, de comun acuerdo con los trabajadores establecera un sistema de retribucion variable en
funcion de la necesidad puntual que se genere y en los términos que se pacten. De manera, que en
caso de precisar la realizacion de trabajos que supongan una mayor disponibilidad y dedicacién
para la obtencion de objetivos hacia el cliente, y por el tiempo que este requiera, se elaborara un
sistema de incentivos para la compensacion econdmica que se devengara al alcanzar los resultados
que se pretendany.

En un sentido semejante, el CC sectorial de la Construccion de Granada (BOP Granada 14 de
mayo de 2014) crea un denominado Sistema cientifico o de trabajo medido (art. 24) que procura la
progresiva reduccion del salario por unidad de tiempo o de obra. En su lugar, se crea un sistema de
salario variable vinculado a rendimiento.

""Mercader Uguina, J.R., «Retribucidn variable y principios del Derecho del Trabajo», Re-
vista Derecho Social y Empresa, n° 5, 2016, p. 20.

118 Al respecto, véase Alzaga Ruiz, 1., «La retribucion variable: especial consideracion del
bonus, la participacion en beneficios y la retribucion por objetivos», RGDTSS, n° 38, 2014.

19 CC Decathlon Espafia S.A. (Resolucion de 13 d marzo de 2017, BOE 27 de marzo)

120CC de Alimentacion (BOP Jaén, 24 de julio 2013); CC de ambito sectorial de Materiales
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En relacion a estos mecanismos de determinacion de parte de la cuantia
salarial, si podemos hallar una explicacion a las interrogantes que justifican
nuestro estudio. En lo que se refiere a la deriva salarial, los salarios base de
tales convenios siguen incrementandose en un sentido semejante al del resto
del sector. No obstante, la incertidumbre en la consecucion de los objetivos de
tales complementos puede conllevar una reduccion del salario final. Todo ello
a pesar de que dicha reduccion obedezca a factores ajenos a los trabajadores.
Ademas, son detectables algunos ejemplos en los que tales complementos, que
habitualmente ocupan el espacio dejado por complementos fijos, se reservan, en
ocasiones, a ciertos colectivos de trabajados y se excluyen de su disfrute a aquellos
que ocupan las categorias profesionales menos cualificadas, como hemos tenido
ocasion de mencionar en el marco del estudio de las diferencias retributivas. Sin
embargo, dicha exclusion no se produce, en la mayor parte de ocasiones, como
consecuencia de una supresion de tales colectivos de trabajadores de entre los
beneficiados, sino por la inexistencia de mecanismos que permitan su acceso a
aquellos que, por ejemplo, no desempeiien su trabajo a tiempo completo, por lo
que estan, practicamente, imposibilitados para alcanzarlos.

No obstante, no podemos dejar de advertir que del estudio de las clausulas
convencionales de nuestra seleccion no es posible extraer una linea de evolucion
clara hacia la potenciaciéon de mecanismos que permitan una mayor flexibilidad
en la determinacion del coste salarial. Por el contrario, detectamos una fuerte
inercia en la regulacion de tales cuestiones, manteniéndose gran parte de los
convenios consultados en semejantes posiciones a los descritas por los estudios
doctrinales realizados con anterioridad a la crisis'?".

5.3. Clausulas de revalorizacion y salvaguarda salarial

Como consecuencia de la prioridad aplicativa absoluta introducida en el art.
83.2 ET en relacion a la determinacion de la cuantia del salario base y de los
complementos salariales, el estudio de las tendencias més resefiables respecto a
la revalorizacion salarial adolece de una enorme dispersion y una casuistica muy
variada que hace muy dificil su sistematizacion a efectos de detectar alguna linea
de tendencia mas o menos marcada.

Conviene recordar que las organizaciones sindicales mas representativas
y la patronal acordaron incorporar, entre los compromisos alcanzados en el 111
Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva, de 8 de junio de 2015, un

de Construccion de la provincia de Jaén (BOP Jaén 31 de julio 2013); CC Comercio en general
(BOP Cordoba, 21 de marzo 2013).

121 Nos remitimos a los diferentes estudios coordinados por el profesor Ricardo Escudero
Rodriguez.
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nuevo sistema de revalorizacion salarial asociado, por primera vez, al aumento
del PIB!?2 y no, como era tradicional, a las fluctuaciones del IPC y proceder,
progresivamente, a la vinculacion de los aumentos salariales a la productividad y
los resultados de la empresa.

Evidentemente, tanto uno como otro de dichos instrumentos de determinacion
salarial poseen inconvenientes. El empleo del parametro de la inflacion, por
ejemplo, puede implicar que en periodos deflacionistas como los posteriores al
inicio de la crisis no se produzcan subidas salariales a pesar de que los productos
basicos, alimentacion y energia especialmente, incrementen sus precios, al verse
compensados estos con la bajada del precio de productos menos accesibles en
momentos de crisis. Por el contrario, en periodos inflacionistas, al no incrementarse
el conjunto de precios y el de rentas de manera proporcional, la inflaciéon puede
afectar a la distribucion de la renta, desajuste que se ha pretendido, hasta ahora,
compensar con la vinculacion de tal subida de precios con la de los salarios.

Por otro lado, la utilizacion del PIB nos lleva a situaciones igualmente
conflictivas. Asi, son posibles situaciones de escaso crecimiento econdmico que
resulten acompaiiadas por un aumento del indice de precios al consumo, lo que
conllevaria una pérdida del poder adquisitivo de las clases trabajadoras. Esta
circunstancia se produjo histéricamente en la década de los 70 como consecuencia
de la abrupta subida de los precios del petrdleo y sus derivados y se ha repetido en
buena parte del periodo que siguid a la crisis financiera de 2007.

La utilizacion del PIB a estos efectos nos plantea, ademas, cuestiones
de mas hondo calado. Relacionar el aumento salarial con el PIB vincula el
poder adquisitivo de los trabajadores con el resultado de dinamicas en buena
medida ciegas del mercado. Asimismo, esta relacion implica asumir que solo el
crecimiento del PIB puede llevar aparejado un crecimiento en el bienestar material
de la mayor parte de las personas!?. A pesar de estos riesgos, el FMI ha insistido
en la necesidad de que Espafa cambie su sistema de «indizacion salarialy. Por su
parte, también la Union Europea ha venido recomendando a Espafia un cambio
de su sistema de revalorizacion salarial predominante vinculado a la evolucion
del IPC, dado que «la utilizacion de clausulas de indizacion a la inflacion ex
post contribuyen a la inercia salarial e impiden una flexibilidad de los salarios
suficiente para acelerar el ajuste econdmico y restablecer la competitividad»'*.

12V éase, Escribano Gutiérrez, J., «Sindicatos de concertacion y PIB», eldiario.es, 4 de marzo
de 2015. http://www.eldiario.es/contrapoder/sindicatos_pib 6 362973726.html

123 En idéntica direccion se encamina el futuro de las subidas salariales en la Administracion
Publica. Véase https://cincodias.elpais.com/cincodias/2017/09/11/midinero/1505133040 557805.
html

124 Recomendacion del Consejo de 12 de julio de 2011 relativa al Programa Nacional de
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A pesar de todo lo anterior, en el analisis aqui desarrollado no hemos
encontrado una tendencia hacia la implementacion del PIB como método de
indizacion de los salarios'?. Por el contrario, siguen siendo los sistemas mas
tradicionales los que contintan presentes de manera generalizada. En concreto,
podemos organizar las clausulas de revalorizacion salarial halladas en los
convenios analizados en los siguientes grupos:

a) Salvo error por nuestra parte, el novedoso sistema consistente en vincular
los posibles incrementos salariales del dato macroeconémico que mide
el producto interior bruto s6lo lo hemos encontrado en una ocasion'®.
No obstante, dada la prioridad aplicativa de los convenios colectivos de
empresa en lo relativo a la cuantia salarial estos conservan su autonomia en
la determinacion del método de revalorizacion.

b) Por el contrario, la referencia de indizacion utilizada con mayor frecuencia
tanto a nivel sectorial como de empresa sigue siendo el IPC. Evidentemente,
apesardelarecomendacion de los organismos internacionales y del Acuerdo
para el empleo, esta referencia continua aportando a los trabajadores la
ventaja de garantizar el poder adquisitivo de su salario a pesar de la subida
del nivel de los precios. Hemos encontrado tanto supuestos en los que la
subida salarial prevista para los siguientes afios se asocia absolutamente a
la evolucion de los precios, como otros en los que se utiliza como referencia
de calculo al que se le adiciona un porcentaje!?’. Asimismo, hemos hallado

Reforma de 2011 de Espafia y por la que emite un dictamen del Consejo sobre el Programa de Esta-
bilidad actualizado de Espatia, p. 4: «Previa consulta a los interlocutores sociales y de conformidad
con la practica nacional, completar la adopcion y aplicacion de una reforma global del proceso de
negociacion colectiva y del sistema de indizacion salarial para garantizar que las subidas salariales
reflejen mejor la evolucion de la productividad y las condiciones imperantes a nivel local y a nivel
de empresa y proporcionar a las empresas la flexibilidad suficiente para adaptar internamente las
condiciones laborales a los cambios en el entorno econdémicoy.

125 Al contrario de lo aparecido en la prensa reciente, segin la cual en lo que va de afio, la pro-
ductividad ha desplazado al IPC como referencia salarial y ha supuesto una limitacion de la subida
salarial (Deia, 28 de febrero 2017).

126 En concreto, se trata del CC estatal del sector de la restauracion colectiva (Resolucion de
24 de febrero de 2016. BOE de 22 de marzo): «Para determinar el aumento a aplicar a los salarios
negociados para el aflo 2017, las organizaciones firmantes tomaran como referencia la evolucion
del PIB en 2016 y el cuadro macroeconémico del Gobierno para 2017, y lo concretaran en los tres
meses siguientes a la publicacion de este ultimo. De igual manera para el incremento de 2018 se
tomara como referencia la evolucion del PIB en 2017 y el cuadro macroeconéomico del Gobierno
para 2018 y se concretara en los tres meses siguientes a la publicacion de este ultimo»

127 A titulo de ejemplo, podemos citar los siguientes convenios colectivos de diferentes sec-
tores y ambitos: Convenio Colectivo para la Sector de Comercio del Automoévil, Caravanas, Moto-
cicletas, Bicicletas (BOP Sevilla, 21 de octubre de 2015); Convenio colectivo Restauracion Q & S,
S.L. (Resolucion de 12 de febrero de 2016, BOP Granada, 26 de febrero de 2016).
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la posibilidad de que se asocie la subida salarial al IPC pero condicionado
a que la empresa hubiera obtenido unos determinados niveles de ventas!'?s,

c) El criterio que con mayor frecuencia encontramos en los convenios
seleccionados, independientemente de &mbito territorial y funcional,
es el de prever una subida lineal ajena a cualquier tipo de referencia.
Paradojicamente, nuestra practica negocial se termina decantando por el
sistema que menos permite garantizar el poder adquisitivo de los salarios
previstos convencionalmente. Es mads, este es el sistema casi exclusivo
observado en los convenios de la Hosteleria'?’.

d) Al margen de estos criterios, claramente mayoritarios en la practica negocial
de los sectores selecciones, podemos encontrar, si bien excepcionalmente,
otros criterios de revalorizacion salarial relacionados con la consecucion de
determinados objetivos empresariales.

En relacion a este ultimo criterio de medicion de los posibles incrementos
salariales hemos de advertir, como ya hicimos en relacion a la fijacion de
complementos salariales vinculados a la productividad, la falta de precision
terminologica y la inexistencia, en ocasiones, de criterios adecuados de
comprobacion de la concurrencia del elemento objetivo que da lugar a la
revalorizacion salarial. En concreto, se diferencia dentro de este tipo de
mecanismos de revalorizacion variable los siguientes:

-En primer lugar, los supuestos en los que el incremento anual se
relaciona directamente con un aumento de las ventas empresariales'*.

128 Véase, el art. 48. 1 del Convenio colectivo de Cash Converters y sociedades vinculadas
(Resolucion de 11 de abril de 2017, (BOE 27 de abril): «En el supuesto de que la suma del IPC
general espafiol correspondiente a los afios 2017 y 2018 resulte una cifra superior a los incrementos
pactados en el presente Convenio Colectivo para los referidos afios, dicha diferencia serd abonada
en funcion de los resultados econdomicos de la empresa al cierre del ejercicio 2018, siempre que
aumente el 5% de crecimiento de ventas retail tiendas con respecto al afio 2016, actualizandose las
tablas salariales, analizandose en la comision paritaria y tendran los efectos que alli se establezcany.

12Pueden verse, a titulo de ejemplo, los siguientes convenios: I Convenio colectivo de Bof-
rost SAU. (Resolucion de 28 de enero de 2015, BOE 10 de febrero); VII Convenio colectivo de CC
Decathlon Espafia S.A. (Resolucion de 13 de marzo de 2017, BOE 27 de marzo); Convenio Colec-
tivo de Trabajo de empresa Aguas del Ejido (BOP Almeria, 30 de enero); y Convenio de Encofrados
y Construcciones Vimuz, SL (BOP Coérdoba 12 de enero 2017).

30Este es el caso del CC de Alain Afflelou Espasia, SAU. (Resolucion de 25 de abril de 2013,
BOE 10 de mayo). En su art. 16 se establece que los incrementos salariales anuales se calcularan del
siguiente modo: Se establece un incremento anual de las tablas del salario base de la siguiente manera:

— Ao 2013: no habra incremento alguno.

— Ao 2014: no habra incremento alguno.

— Anos 2015, 2016 y 2017: se establecera un incremento siempre que Alain Afflelou Espana,
S.A.U., obtenga un incremento en las ventas netas tomando como referencia las ventas netas del
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Evidentemente, es este el criterio con menores dosis de incertidumbre.

-En segundo lugar, es posible vincular los aumentos salariales a la
productividad empresarial a través de la utilizacion de criterios mucho menos
transparentes en su control y visualizacion por parte de los trabajadores. En
concreto, encontramos ejemplos de clausulas convencionales que utilizan
el EBITDA como referencia'. Este criterio es muy criticado dadas las
dificultades que conlleva su calculo'*.

-Por ultimo, hemos de destacar el caso de la empresa Burger King. El
convenio colectivo de estaempresa utiliza un criterio profundamente darwinista
en el calculo de la cuantia de los incrementos salariales anuales. En concreto,
este convenio relaciona dichos incrementos con el denominado coste de labor,
esto es, el resultado de dividir el gasto de personal y los dividendos del afio!*.
De este modo, la empresa premia a sus trabajadores no sélo por conseguir el
aumento de los beneficios empresariales brutos sino, especialmente, si gracias
a su esfuerzo impiden la contratacion de nuevos trabajadores.

Estos sistemas de calculo de las revalorizaciones salariales estan vinculados
al deseo por parte de la empresa de hacer participes a los trabajadores de la mejora
de resultados empresariales. No obstante, esta virtualidad se desvanece si, como
es el caso de los supuestos analizados, se dilata el horizonte de la recepcion de
los beneficios de tales compromisos, normalmente en periodo anuales, dadas las
incertidumbres que se generan en relacion a su cobro o a la cuantia del mismo!3*,

afio 2011 en los porcentajes que a continuacion se detallan:

° Si el incremento en las ventas va del 3,1 al 7 por ciento: se establecera un incremento de las
tablas salariales de 0,5 %.

° Si el incremento en las ventas va del 7,1 al 10 por ciento: se establecera un incremento de
las tablas salariales en un 0,75 %.

° Si el incremento en las ventas es superior al 10 por ciento: se establecera un incremento de
las tablas salariales en un 1,5 %.

B Este es el caso del art. 7 del II Convenio colectivo de Supersol Spain, SLU, Cashdiplo,
SLU y Superdistribucion Ceuta, SLU. (Resolucion de 23 de diciembre de 2014. BOE de 12 de ene-
ro 2015); y art. 26 y ss del CC. del III Convenio colectivo del Grupo de Empresas VIPS (Resolucion
de 5 de noviembre de 2015, BOE de 5 de noviembre).

132 Véase ARBULU, J., «El Ebitda estd de moda», en https://web.archive.org/
web/20060409220309/http://www.udep.edu.pe/publicaciones/desdelcampus/art641.html. Consul-
tado el 3 de noviembre de 2017.

133 Convenio colectivo de Burger King Spain, SLU (Resolucion de 14 de junio de 2017.
BOE 3 de julio). Articulo 28. Revision salarial. El salario pactado en el presente convenio, tendra
anualmente desde enero de 2018 una subida salarial garantizada del 0,5%. Ademas de la subida del
0,5% garantizada, desde el 1 de enero de 2018 los salarios podran tener una subida salarial variable,
hasta del 1,25% en funcion del coste de labor.

134 Gomez Rufian, L., «La vinculacion entre salarios y productividad: teoria econdmica y
experiencias innovadoras en la negociacion», Revista Informacion Laboral, n® 4, 2015, p. 10.
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Como conclusion, el conjunto de sistemas de revalorizacion salarial ha
conseguido el objetivo perseguido por la patronal. En concreto, los salarios
medios pactados se han mantenido durante todo el periodo de la crisis en niveles
inferiores a los del IPC salvo el tiempo que medid entre los afios 2013 y 2016'%.

La imposibilidad de prever los verdaderos incrementos del indice de precios
ocasiona que aquellos aumentos salariales contemplados, en principio, como
suficientes supongan una reduccion de su poder adquisitivo como consecuencia
de la deriva del IPC. En los momentos mas duros de la actual crisis econdémica, la
inflacion, consecuencia de la reduccion de los niveles de consumo, se vio reducida,
aunque durante un breve periodo, dado que s6lo mantuvo niveles inferiores al
1 % entre los afios 2013 y 2015. Ademas, en el ltimo afio ha experimentado
un pequefio repunte los niveles de inflacion con lo que, de nuevo, comienzan
a hacerse indispensables clausulas convencionales que permitan corregir dichas
desviaciones.

Del analisis de los convenios colectivos seleccionados, se desprende, al
contrario de las conclusiones extraidas tras la reforma laboral'*, que este tipo
de clausulas practicamente han desaparecido de la practica negocial reciente,
salvo en el supuesto en el que se referencian las subidas salariales con el IPC.
Suponemos que, contextualizado en unos datos macroeconémicos que animaban
al optimismo, se ha entendido como innecesaria su incorporacion'’.

Sin embargo, si partimos del dato de que en los ultimos dos afios se ha
incremento de nuevo el IPC, y que son mayoritarios los convenios que establecen
subidas salariales lineales no relacionadas con la evolucion de los precios,
estamos ante un nuevo factor que ha contribuido a la pérdida del poder adquirido
de las rentas del trabajo. Por el contrario, no hemos encontrado en los convenios
analizados, salvo error por nuestra parte, ningin supuesto en el que utilicen
sistemas novedosos de revision del salario que corrijan estas desviaciones, como
podria ser las referencias al IPC subyacente'®.

135 «Boletin del Observatorio de la negociacion colectivay, n® 58, junio 2017, p. 3.

136 Aragon Gomez, C., Nieto Rojas, P. y Pérez del Prado, D., «Efectos de la crisis economica
en las clausulas de incremento y salvaguarda salarial», en Observatorio de la negociacion colec-
tiva: revision e inaplicacion de los salarios en la negociacidn colectiva: efectos derivados de la
crisis econdmica, Cinca-CCOO, Madrid, 2013, pp. 53 y ss.

137 Cfr. Todoli Signes, A., «Salario y negociacion colectiva: ultimas tendenciasy, cit., p. 351.

138 Sobre las distintas posibilidades de clausulas de variacion salarial en los convenios colec-
tivos, puede verse CCNNCC, Clausulas de variacion salarial en los convenios colectivos, 2015.
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5.4. Acuerdo individual de salario flexible

Del estudio de los convenios seleccionados se puede desprender el hecho de
que esta formula de retribucion apenas esta siendo objeto de atencion por nuestra
realidad convencional. Como se sabe, a través de la figura conocida como salario
flexible'?’, se pretende individualizar la determinacion de parte del salario de los
trabajadores vinculandola a complejas formulas que implican la adquisicion de
productos financieros con objetivos, en muchas ocasiones, de ahorro fiscal.

Como deciamos, este instrumento no ha sido practicamente detectado en
ningun de los convenios colectivos analizados. Sin embargo, si hemos de traer
a colacion el supuesto del art. 14 del CC del sector de Grandes Almacenes'*® a
pesar de su caracter excepcional. Esta necesidad se debe a dos razones. En primer
lugar, por la novedad de dicho convenio colectivo, lo que nos puede indicar una
cierta tendencia hacia el futuro, como demuestra el surgimiento de empresas
especializadas en la gestion de los Planes de Retribucion Flexible'*!. En segundo
lugar, por la contundencia, como ya advertimos, con la que se autoconfigura
como norma exclusiva de regulacion de las condiciones de trabajo, sin hacer, ni
tan siquiera, mencion del limite que supone para ese objetivo el art. 84.2 ET.

Por otra parte, este convenio se remite a la autonomia individual no s6lo para
la aceptacion del mismo (requisito doctrinalmente considerado indispensable)!'®?,
sino también a aspectos como los relacionados con el porcentaje respecto del salario
base global que supone este salario flexible o los relativos a los instrumentos a
elegir para su sustitucion. Dado que esta cuestion no estaria dentro de las materias
de regulacion reservada en el art. 84.2 ET, los convenios colectivos de empresa
posteriores no estarian capacitados para la regulacion de este tipo productos, o, si
lo estiman oportuno, proceder a excluir esta posibilidad.

En definitiva, nos encontrariamos ante un curioso supuesto de potenciacion
de la autonomia individual formalmente bilateral previsto por el propio convenio
sectorial en perjuicio de la posible regulacion, también colectiva, del convenio
de empresa.

13 Véase al respecto Pedrajas Moreno, A., Pedrajas Quiles, P. y Sala Franco, T., La retribu-
cion flexible. Tratamientos fiscal y laboral, Tirant lo Blanch, Valencia, 2013.

140Resolucién de 21 de septiembre de 2017, BOE 7 de octubre.

141V éase, la publicidad de una de estas empresas en http://info.sodexobeneficios.es/contrata-
retribucion-flexible?gclid=EAIalQobChMIm-7vocix1wIVxbrAChloBgd2EAAYASAAEgIJd
fD_BwE

122 Pedrajas Moreno, A., Pedrajas Quiles, P. y Sala Franco, T., La retribucion flexible. Trata-
mientos fiscal y laboral, cit., Capitulo 2.18.
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5.5. Compensacion y absorcion

La compensacion y absorcion no requiere, a tenor de la literalidad del
art. 26.5 ET, su prevision especifica en el convenio colectivo. Sin embargo, a
tenor de la mas reciente jurisprudencia'®, a falta de acuerdo individual o pacto
colectivo que discipline o exceptue el régimen previsto en el ET, los criterios
establecidos para su aplicacion quedan considerablemente flexibilizados. En
concreto, procedera la aplicacion de la compensacion y absorcion, como decimos
salvo que el convenio colectivo establezca una regulacion en otro sentido, no sélo
respecto de aquellas condiciones de trabajo en las que concurra la hasta ahora
necesaria homogeneidad, sino que es suficiente que exista una simple similitud.
De este modo, s6lo se requiere que pertenezcan las condiciones a compensar y
absorber a un mismo grupo de complementos. En el caso de la sentencia citada, se
declararon compensables el complemento de antigiiedad y la mejora voluntaria.

Por ello, la falta de determinaciéon de mecanismos especificos sobre
compensacion y absorcion, combinada con la imprecision que en la practica
observamos a la hora determinar los distintos complementos salariales, amplia la
posibilidad de hacer desaparecer las mejoras que provengan de diferente fuente
de creacion'*,

Del analisis realizado de nuestra muestra, se deriva que la practica totalidad
de los convenios consultados contienen algun tipo de clausula al respecto. No
obstante, la mayor parte de ellos se limitan a reproducir lo establecido en el art.
26.5 ET, siendo muy escasos los convenios colectivos que establecen precisiones
apropiadas que impidan la aplicacion de la nueva linea jurisprudencial de nuestro
Tribunal Supremo. Es mas, en la mayor parte de las ocasiones esa simple similitud
entre los conceptos objeto de la compensacion/absorcion es facilitada por los
propios convenios colectivos al establecer que la misma alcanzara, incluso, a los
complementos salariales no homogéneos'*. Aunque también es cierto que, en
algunas ocasiones, se excluye de la aplicacion de esta institucion a determinados
complementos!*®, o se exige que s6lo puede llevarse a cabo en el marco de los
mismos tipos de complementos.

143 STS 25 de enero de 2017 (RJ 2017/507) y 10 de enero 2017 (RJ 2017/1207).

14 Gordo Gonzalez, L., «La regulacion de la compensacion y absorcion en la negociacion
colectiva a la vista de la Gltima jurisprudencia», Revista de informacion laboral, n° 8, 2017, pp.
207-213.

145 Art. 3 VI Convenio colectivo de la empresa “Suites Hotels, S.L (BOP Cadiz, 1 de agosto
de 2017). Art. CC de empresa Hotel Flamero, S.L. (BOP Huelva 2 de septiembre de 2010); CC
Restaurantes McDonald’s, S.A.U. (BOP Sevilla, 16 de junio de 2016).

146 Art. 6 CC para la empresa Mairegui, S.L. (BOP Cadiz de 15 de septiembre de 2016).
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6. CONCLUSIONES

Llegados a este punto de nuestro estudio, s6lo nos queda realizar una
ultima reflexion sobre la consecucion de los objetivos perseguidos al inicio del
mismo. Como se recuerda, el analisis de los aspectos salariales de la mas reciente
experiencia negocial en nuestra Comunidad Auténoma se ha llevado a efecto
con la finalidad de detectar si las fuertes expectativas flexibilizadoras puestas
por el legislador de la ultima reforma laboral en la negociacion colectiva se
han cumplido o no. Por otra parte, hemos tenido la pretension de constatar si
nuestro actual modelo de negociacion colectiva esta contribuyendo a frenar o
potenciar algunos de los caracteres mas significativos de nuestra realidad laboral.
En concreto, nos hemos detenido, especialmente, a comprobar si cuestiones tales
como la desigualdad creciente entre colectivos de trabajadores, la reduccion
generalizada del poder adquisitivo de los salarios o el sorprendente fenomeno de
las derivas salariales negativas tienen su origen en nuestra experiencia negocial.

Respecto al grado de “aprovechamiento” que la negociacion colectiva esta
mostrando de los instrumentos flexibilizadores mas destacados de la reforma,
nuestro estudio confirma los datos estadisticos hasta ahora publicados. Los
convenios colectivos de empresa no se han generalizado, aunque avanzan
lentamente. Todavia es porcentualmente muy escaso el numero de trabajadores
que en nuestra Comunidad Auténoma se encuentran sujetos a un convenio
colectivo de empresa. Por el contrario, los convenios colectivos sectoriales
provinciales contintian siendo el instrumento preferente de regulacion colectiva
de las condiciones de trabajo de los trabajadores andaluces y ello a pesar de la
clara intencion de los convenios colectivos sectoriales nacionales por ocupar este
espacio. Del mismo modo, es porcentualmente poco significativo el volumen de
inaplicaciones convencionales llevadas a cabo desde la reforma que, ademas, se
han demostrado poco efectivas para alcanzar la pretension de mejora empresarial
perseguida, teéricamente, por lareforma'¥’. La misma conclusiéon hemos alcanzado
tras examinar las cldusulas sobre vigencia temporal de los convenios colectivos
seleccionados. La practica totalidad de las mismas excluyen la aplicacion de la
regulacion legal sobre ultraactividad, por lo que no puede afirmarse que el temor
al vacio normativo esté obligando a los trabajadores a negociar a la baja sus
condiciones de trabajo.

Sin embargo, a pesar de no estar siendo demasiado utilizados los instrumentos
flexibilizadores, de los datos estadisticos se desprende que nuestro sistema de
relaciones laborales se ha visto sacudido por un fuerte embate precarizador,
sobre todo en lo que se refiere a la diferencia de retribucion entre trabajadores

47 Cfr. Rodriguez Gutiérrez, C. y Canal Dominguez, J.F., «Andlisis de las inaplicaciones de
convenios tras la reforma laboraly, cit., pp. 80-81.
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cualificados y aquellos que acceden al mercado de trabajo para la realizacion
de trabajos peor valorados. Esta diferencia se incrementa si tomamos también
en consideracion el elemento del momento de incorporacion a la empresa como
parametro de comparacion.

El fenémeno del incremento de la brecha salarial si tiene su reflejo en el
ambito de la negociacion colectiva. En concreto, la aprobacion de mecanismos de
desigualdad salarial puede contribuir a este fendémeno. Sin embargo, no explica su
significacion social, dado que estas diferencias retributivas suelen estar presentes,
especialmente, en los convenios colectivos de empresa que, como hemos afirmado
anteriormente, tienen un porcentaje de cobertura reducido si lo comparamos con
el que poseen los convenios colectivos sectoriales, donde apenas se detectan las
mismas, al menos en lo que se refiere a nuestra seleccion.

Es decir, que continuamos sin poder determinar cuales son las razones que
explican el descenso del nivel de ingresos de los trabajadores y las crecientes
diferencias retributivas entre colectivos laborales. Tampoco contribuye a este
objetivo el analisis de las clausulas convencionales referentes a nuestro objeto
de estudio. Puesto que, si bien se detectan ciertos mecanismos que podrian
contribuir a provocar dichos fenomenos, no puede afirmarse que existan una linea
de tendencia clara en este sentido. Encontrando, por el contrario, una enorme
diversidad al respecto.

El aumento del trabajo a tiempo parcial no elegido podria ser una de las
explicaciones, pero no es suficiente, sobre todo si lo combinamos con el creciente
fenomeno de la deriva salarial. Efectivamente, conforme a los datos manejados,
la diferencia entre el salario medio real de los trabajadores y el previsto
convencionalmente se ha incrementado desde el inicio de la crisis.

Estamos en condiciones de aventurar una hipotesis que explique esta
situacion, aunque la misma es de dificil constatacion. En concreto, estamos
convencidos de que el enorme potencial flexibilizador de los instrumentos
introducidos por la reforma de principios de la década se ha convertido en una
permanente amenaza para los trabajadores, en especial, en las pequefias empresas,
mayoritarias en nuestra realidad econdémica. El empresario estd consiguiendo
reducir las condiciones de trabajo de su empresa a través de instrumentos
aformales, ante la amenaza de instrumentos legales que no presentan demasiadas
dificultades practicas para su aplicacion'®. Es decir, el método preferido para

148 Podriamos citar como ejemplo, expuesto ante nosotros por los trabajadores implicados,
la aprobacion del Gltimo Convenio colectivo sectorial Industrias del Metal de la Provincia de Cor-
doba (BOP 17 de agosto de 2017). Tras una larga y conflictiva negociacion, se consiguid aprobar
este convenio colectivo. Pues bien, apenas un mes después, algunas de las empresas del sector han
conseguido sendos acuerdos de inaplicacion de las partidas salariales previstas en el mismo. Puede
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la gestion de la crisis ha sido el incumplimiento de los convenios colectivos en
vigor.

Es mas, los elevados niveles de desempleo que se produjeron tras el
estallido de la burbuja financiera han facilitado que las empresas hayan decidido,
directamente, no cumplir con la normativa laboral a través, especialmente, de
reducciones de salario o incrementos de jornadas no retribuidas. Esta hipdtesis
se ve ratificadas si examinados la evolucion del volumen de sanciones impuestas
por la Inspeccion de Trabajo ante incumplimientos de la normativa laboral. En
concreto, el nimero de expedientes sancionadores iniciados por este organismo
se ha incremento en un 33,09 % en el afio 2015 respecto al anterior afio. Este
dato se hace todavia mas significativo si constatamos que, desde el afio 2011,
en todos los afios anteriores el volumen de expedientes se ha ido incrementando
por encima del 30 %. El mayor niimero de estas actuaciones han tenido como
objeto incumplimientos relacionados con la jornada de trabajo y los salarios
(33,25 %), cuyo crecimiento especifico supero el 50 % desde el aiio 2011'. Estos
datos explican, desde nuestro punto de vista, el hecho constatado por Fernandez
Kranz en virtud del cual la mayor parte de la reduccion salarial tras la crisis se
corresponde con lo que este autor denomina «parte no-explicada» de la diferencia
salarial entre 2008 y 2015 y que, por si misma, implica la reduccion de un 9,9 %
de los salarios de los trabajadores tras la crisis. Este fenomeno se dispara a partir
del ano 2011, coincidiendo con la recuperacion parcial del empleo!.

Soélo nos queda advertir que la brecha salarial existente entre las distintas
Comunidades Autonomas no ha dejado de crecer. La diferencia de la retribucion
media entre el Pais Vasco y nuestra comunidad, que sigue ocupando el cuarto peor
puesto pero muy cerca del ultimo ocupado por Extremadura, se ha incrementado
considerablemente. En concreto, el salario medio de la comunidad vasca es de
2085,2 € mientras que el de Andalucia s6lo asciende a 1686,4 €, lejos, ademas,
de la media nacional que se sitia en 1878,1 €. Evidentemente, esta situacion no

verse, a titulo de ejemplo, las inaplicaciones aprobadas para las empresas El Arcangel Industriales
Metalicas, S.L.; Empresa Ensayos y contraste de Metales preciosos de Cordoba, S.L.; y Empresa
Metalica Torrero, S.L. Todas ellas aprobadas el 13 de octubre de 2017. Esta es la posicion manteni-
da por Cruz Villalén, J., Rodriguez-Ramos Velasco, P., Gomez Gordillo, R. y Ferradans Caramés,
C., «La reforma de la estructura de la negociacion y su incidencia en la segmentacion laboral», en
Cruz Villalén, J. (dir.), El impacto de la negociacion colectiva sobre la segmentacion laboral, Va-
lencia, Tirant lo Blanch, 2015, p. 353.

19 Datos obtenidos del Informe Anual de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social 2015,
MESS, 2016.

150Véase Fernandez Kranz, D., «Los salarios en la recuperacion espaiiola», Cuadernos de
Informacion Economica, n® 260, 2017, p. 7-9; y del mismo, «Ingresos salariales en Espafia durante
la crisis econoémica: ;ha sido efectiva la reforma de 2012?», Cuadernos de Informacion Econémica,
n° 246, 2015, pp. 35 y ss.
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puede explicarse a través del analisis de la negociacion colectiva. Sin embargo, si
hemos podido constatar un hecho significativo. Le tendencia a la centralizacion
de la negociacion colectiva, al margen del instrumento previsto en el art. 84.2 ET,
no esta sirviendo para reducir dichas brechas entre comunidades. Por el contrario,
hemos detectado convenios colectivos sectoriales nacionales en los que se crean
tablas salariales con fuertes dobles escalas comunitarias'>!,
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