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I. PRELIMINARES: VARIABLE SALARIAL, CAMBIOS PRODUCTIVOS Y
REFORMA DEL MERCADO DE TRABAJO

La reforma del mercado de trabajo, que en fechas préximas producira una indudable
transformacion del panorama de las relaciones laborales de nuestro pais, viene siendo monopo-
lizada en cuanto a estudios dogmaticos se refiere por un importante cimulo de analisjs sobre
aspectos relacionados con la flexibilidad de entrada (contratacion temporal), de salida| (extin-
cién por causas objetivas, despidos colectivos, despido disciplinario) y por la propia flexibi-
lidad en el uso de la fuerza de trabajo (jornada, movilidad funcional y geografica, expedientes
de madificaciones sustanciales). Tan intenso interés deja fuera, en un discreto segundo plano,
a uno de los aspectos que, entendemos, mayor trascendencia esté llamado a tener en| la defini-
cion de un modelo flexible de relaciones laborales: el salario.

La determinacién de salarios es una cuestion de gran complejidad y se encuentra lejos
de la simple interrelacion entre las tradicionales curvas de oferta y de demanda (1). Las dife-
rencias de salarios y la no existencia de un salario Unico se han explicado desde varios
factores. En primer lugar, la falta de homogeneidad del trabajo, bien en cuanto a los factores
naturales que influyen en el mismo (fuerza, inteligencia, habilidades especificas, etc.), hien por
el grado de formacion educativa o especializacion de la mano de obra, elementos ambos que
contribuyen a la falta de uniformidad salarial. En segundo lugar, aspectos como la cargncia de
informacidn, las barreras ocupacionales o geograficas, asi como las diferencias de demanda
(competitividad de la empresa, capacidad innovadora, gestién de recursos humanos, tipologia
del sector, etc.), o las peculiares caracteristicas de los propios empleos coadyuvan a |a imposi-
bilidad de trazar lineas homogéneas para la variable salarial (2).

(1) Desde las aportaciones de la escuela neoclasica, refundiendo los estudios de Adam Smith y de Marshall, se ha
venido entendiendo que las diferencias salariales son diferencias compensadoras, en el sentido de que existira
una tendencia a que el trabajo de idéntica cualificacién obtenga los mismos ingresos. Ello significa|que las
ocupaciones que exigen un mayor nivel de cualificacién deben tener una mayor remuneracién que Igs menos
cualificadas. La estructura salarial tiene como funcién basica el promover una utilizacion eficiente del frabajo.
Cuando tal equilibrio se rompe, la movilidad del trabajo aparece como factor que restaura la estructura salarial
de equilibrio. No obstante, el anterior modelo se ha visto modificado por diferentes sistemas alternativps, tales
como los de bisqueda de empleo; la teoria de los contratos implicitos [un amplio resumen puede velse en A.
RECIO, Capitalismo y formas de contratacion labgriladrid (MTSS), 1988, pags. 146-153, y en el trabajo|de
C. AZARIADIS, Implicit contracts and underemployment equilibrdaurnal of Political Economy, 1975, del
que existe traduccién en Cuadernos ICE, 1977, nim. 15]; salarios de eficiencia [resultan muy interesantes las
valoraciones que al respecto de este modelo realiza R. M. SOEDMgrcado de trabajo como institucion
social Madrid (Alianza), 1992, en particular pags. 71-93; también una vision critica de la misma puede verse
en A. RECIO, El desempleo eficientén paseo poco respetuoso por algunas explicaciones tedricas del paro
Cuadernos de Economia, 1992, vol. 20, pags. 255-272] y las teorias de las segmentacion del mercado [de trabajo
[sobre la misma, C. KERRVlercados de trabajo y determinacion de los salarios. La «balcanizacion» de los
mercados de trabajo y otros ensaybkadrid (MTSS), 1985]. Una definicién en sus elementos béasicos d¢ las
mismas puede verse en A. MEIXIDE, Salarios y mercado de trabajo: controversia y evidencia erepirica
AA.VV., Mercado de trabajo y la estructura salaridlladrid (MTSS), 1988, pags. IX-XXXI.

(2) En general, sobre las variables que inciden en las diferencias salariales interseatiokidie R EDRENO,
Mercado de Trabajo, en AA.VVL ecciones de Economia Espafioladrid (Civitas), 1993, pags. 257-260;
también, J. ANDRES, J. GARCIAJna interpretacion de las diferencias salariales entre sectorgs
Investigaciones Econémicas, 1991, nim. 1, pags. 143-167.
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Junto a los anteriores factores, los cambios acaecidos tanto en la estructura productiva
como en la ocupacional, tales como la internacionalizacion, la terciarizacién, la automatiza-
cion e informatizacion, la transformacién de la gran empresa, el crecimiento de las pequefias y
medianas, la redistribucion cuantitativa y cualitativa de mano de obra, la inversion de las rela-
ciones de fuerza entre capital y trabajo, y, en fin, la modificacién del clima y la cultura egmpre-
sarial resultan elementos que han venido a transformar el panorama de las relaciones laborales
(3). La estructura salarial, que no deja de resultar una variable dependiente de los anteriores
elementos, debe ajustarse a tales cambios, circunstancia que impone, en los momentos
actuales, efectuar un cambio en el modelo salarial tendente a la formalizacion de un nuevo
sistema de retribucion flexible acorde con las anteriores exigencias (4).

No obstante, y antes de abordar el analisis de esta precisa institucion, conviene efectuar
una breve reflexidon sobre el método empleado para transitar por tan compleja cuestion.
Analisis econdémico del Derecho vy jurisprudencia de valores como criterios complementarios
gue deben integrar el analisis juridico constituyen, entendemos, piezas maestras en gualquier
intento que trate de dotar de aire fresco a los tradicionales analisis de las relaciones laborales
(5). Ciertamente, la inteligencia del Derecho resulta normalmente confiada a leyes y principios
de forma casi exclusiva en la perspectiva de una ciencia juridica autbnoma, sin tomar ep consi-
deracion que todas las valoraciones juridicas pueden ser reconstruidas e interpretgdas con
arreglo a categorias que nos suministra el pensamiento econémico (6).

La finalidad perseguida por el presente estudio no es otra que la de ahondar en la intima
conexion existente entre las soluciones juridicas y las finalidades econdmicas que suhblyacen a
cualquier solucion que se adopte en el terreno salarial. En ninglin &mbito como en |éste se

(3) F. CARINCI, Rivoluzione tecnologica e diritto del lavoro: il rapporto individy&@ernale di diritto del lavoro
e di relazioni industriali, 1985, num. 26, pag. 203.

(4) F. CARINCI, Flexibilidad, retribucion flexible y relaciones colectivR&, 1992, nim. 22, pags. 65 a 81, espec.
pag. 68. También M. RICCRetribuzione variabile e sistema di relazioni industriali: Problemi e prospettjve
Riv. IT. Lav. e Prev. Soc., 1990. Num. 1, pags. 66-79, espec. 66-67.

(5) Ladoctrina juridica y econémica, al penetrar en cualquiera de las distintas disciplinas legales, ha sido lenta a la
hora de invadir el Derecho del Trabajo y, en particular, los articulos de revista escritos acerca del Dergcho del
Trabajo. Véase H. HANSMANN, The Current State of Law-and-Economics Scolarship, J. Legall #8Ric.
vol. 33, pags. 217, 224-25 (denotando la «conspicua» ausencia de la doctrina econémica vy juridica en el
Derecho del Trabajo); R. POSNER, Economic Analysis of Lego reiterado eBome Economics of Labo
Law, Uni. Chi. Law. Rev. 1984, vol. 51. («A pesar de las muchas oportunidades, existen relativamente|escasos
escritos desde una vertiente econémica sobre las particularidades del Derecho del Trabajo»). También CAMP-
BELL ha usado el concepto de sindicato como monopolista legal para criticar la regulacién de las armas econé-
micas del empresario y los sindicatos. T.J. CAMPBELL, Labor Law and Econdst&os Law. Rev. 1986,
vol. 38, pag. 991. Finalmente, R. ALCHIAN ha aplicado la teoria del contrato relacional al problema |de los
sujetos obligados a negociar @Decesion Sharing and Expropiable Specific Quasi-rents: A theory of First
National Maintenance Corporation v. NLRBSup. Ct. Econ. Rev. 1982, pag. 235. Los articulos publicados en
el SymposiumThe Conceptual Foundations of Labor L&, Uni. Chi. Law. Rev. 1984, también aplican |a
economia al Derecho del Trabajo.

(6) C.PAZ ARES, La economia politica como jurisprudencia racional (Aproximacién a la teoria econdémic¢a del
Derecho) ADC, 1981, pags. 664-675, espec. 603.

126 Estudios Financieros n.° 136

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| ORDENACION SALARIAL: MODERNAS TENDENCIASl Jesls R. Mercader Uguina

muestra de forma tan evidente la interaccion entre Derecho y Economia. Variables ecovlu')micas
y soluciones juridicas se complementan hasta el punto de formar una inextricable relagién, un
inescindible conjunto que sélo puede ser entendido desde la complementaria comprension de
ambos elementos.

Il. LA DIALECTICA SALARIO FIJO/SALARIO VARIABLE EN LA HISTORIA
RECIENTE

La importancia del factor variable de los salarios durante la fase del desarrollismo|marco
su impronta en el modelo econémico que se consolidé en nuestro pais durante los afios sesenta
y setenta. Las exigencias que imponia el nuevo proceso de industrializacion que se abria en
este momento hicieron necesaria la adaptacion y remodelacion de algunas de las mas impor-
tantes instituciones laborales, al objeto de hacerlas mas coherentes con los objetiyos que
parecia perseguir esta nueva fase del capitalismo espafiol.

Bajo la pauta de la especializacion vivida por nuestro sistema productivo a lo lafgo de
los sesenta, como resultado de la difusién del progreso técnico en las distintas ramas indus-
triales (7), y de los intercambios habidos como consecuencia de nuestra apertura al [exterior
(8), se produjo un importante desarrollo de numerosos subsectores productivos (9) que| impuso
la modernizacién del sistema econémico, dotando de una mayor flexibilidad al mergado y
mayor realismo a la fijacion de salarios y provocando, al mismo tiempo, un proceso en|el cual
los empresarios se verian obligados a racionalizar sus métodos de produccién y a mejorar sus
rendimientos (10).

Tal flexibilidad derivé del importante peso de los «flecos salariales» existentes durante
dicho periodo. Tal esquema permitia dotar de una notable flexibilidad al modelo econémico y
contrarrestar los efectos negativos impuestos por el sistema institucional, singularmente la

(7) Vid., ampliamente sobre el citado proceso de reexpansion industrial, J. SEGHRBios en la estructura
interindustrial de la economia espafiplE962-1975, en AA.VV.La politica industrial en la década de los 80.
Madrid (MIE), 1980, pags. 1 a 18, M. BUESA, J. MOLER@, especializacion industrial en la configuraciop
del sistema productivo espafiol durante la década de los afios s&krit@84, pags. 129 a 149.

(8) Cfr. 0. FANJUL, J. SEGURADependencia productiva y exterior de la economia espafadrid (Fundacion
INI), 1977, passim.

(9) Asi, M. BUESA, J. MOLEROESstructura industrial de EspafiMadrid (FCE/PAIDEIA), 1988, pag. 26; J.L
GARCIA DELGADO, La industrializacion y el desarrollo econémico de Espafia durante el franquisimo
pag. 181.

(10) Como sefialaba la OITa situacién laboral y sindical en Espafi@inebra (OIT), 1970, p4g. 201. Del mismo
modo, J.M. MARAVALL, Trabajo y conflicto socialMadrid (Cuadernos para el didlogo), 1968, pags. 175-1[76.
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rigidez en la salida del mercado de trabajo (11), a la vez que permitia adecuar correctamente la
fuerza de trabajo requerida a las nuevas relaciones técnicas de produccion, a través de| estable-
cimiento de incentivos, primas al rendimiento y de la introduccién los métodos de organiza-

cién cientifica del trabajo (12).

Los factores que incidieron en el anterior resultado fueron diversos. Sin duda, aquellos
que lo incentivaron de manera decisiva desde la perspectiva salarial fueron, de un |ado, la
valoracién de puestos de trabajo y, de otro, la introduccién del cronometraje en la fabrica (13).
La introduccion del sistema fordista de produccién llevé consigo importantes cambios |en los
sistemas salariales. La valoracion de puestos, que lleva consigo una definicion exhaustiva y
rigida del perfil de cada puesto de trabajo en la empresa, sirve de base para la asignacion de
salarios diferenciados, lo que supone un mecanismo de division de los trabajadores en| el esce-
nario productivo.

Por lo que respecta al cronometraje, el mismo posibilita la medicion, en términos de
tiempo, de cada una de las tareas y, por consiguiente, el establecimiento de una escala precisa
e individualizada del control del rendimiento. La instauracion de tal sistema se configuraba
como una solucién de continuidad entre rendimiento y salario. Mediante la multiplicacién de
perfiles y diferencias de remuneracion resultantes de ligar el salario al rendimiento, se persigue
la division de la fuerza de trabajo. Asi pues, la tendencia a establecer métodos de racionaliza-
cién de la fuerza de trabajo o a incrementar la productividad y controlar el rendimiento llevo
de la mano la articulacion de un complejo sistema de instrumentos y complementos salariales
y extrasalariales que actuaron como motor de la intensificacién de la fuerza de trabajo.

La legislacion jugd en este punto un importante papel en la extension del salario a rendi-
miento en nuestro pais y en la racionalizacion del inarmdnico crecimiento de la estructufa sala-
rial que comenzaba a definirse en aquel momento. Intimamente ligada a la flexibilizagiéon de
las relaciones laborales que permitid la Ley de Convenios Colectivos de 1958, surgi6 toda una
serie de normas reguladoras del salario -el Decreto 1844/1960, 21 de septiembre, y su$ normas
de desarrollo, primero; el Decreto 323/1962, 15 de febrero, después; y, en fin, el Decreto
2380/1973, 17 de agosto, sobre Ordenacion del Salario (que derogé a las dos normjas ante-

(11) A. SERRANO y J.L. MALO DE MOLINA,Salarios y mercado de trabajo en Espaféadrid (Blume
Ediciones), 1979, pag. 86.

(12) Ibidem, pag. 39.

(13) J. BABIANO, Las peculiaridades del fordismo espafiGuadernos de Relaciones Laborales, 1993, nam. 3,
péags. 78-79.
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riores) (en adelante, DOS) y la O.M. de desarrollo, de 22-11-1973- que favorecieron la raciona-
lizacion y sistematizacion de una andmica estructura salarial (14), a la vez que incentivaron el
desarrollo de la componente variable del salario ligada a incrementos en la productividad (15).

Tal sistema quebré como consecuencia de las transformaciones operadas por |a crisis
econdémica primero y, en especial, por la irrupcion de los sindicatos en el mercado de trabajo y
la introduccion de una fuerte dosis de rigidez en la estructura salarial (16). El «igualitarjsmo»,
que se reflejé en la insistencia de aumentos lineales, produciendo un importante cierre de los
abanicos salariales; el «fijismo», que trataba de reducir el papel de los elementos variables
respecto de los elementos fijos del salario, buscando limitar el papel de los incentivos; junto
con el «efecto estandarizado» derivado de una estructura salarial compleja, caracterizada por
carecer de instrumentos de control sobre los distintos complementos salariales, con el resul-
tado de que los mismos devienen parte fija del salario, constituyeron factores que marcan en la
actualidad las rigideces que caracterizan al modelo salarial de nuestro pais (17).

Desde una perspectiva netamente econémica, las finalidades perseguidas por tal politica
resultaban evidentes. La retribucién independiente del rendimiento primaba la igualdad vy, si
bien desaprovechaba la posibilidad de emplear incentivos econémicos para motivar urj mayor
esfuerzo, resultaba un instrumento de homogeneizacién de condiciones de trabajo en un
contexto social de aguda inflacién y conflictividad permanente. Tal mecanismo ofrecia, por
otra parte, ventajas afiadidas. En primer lugar, favorecia la existencia de relaciones de empleo
a largo plazo, al venir acompafiada de una politica basada en la antigiiedad y, por lo tanto,
coherente con un sistema laboral asentado sobre el principio de estabilidad en el empleo. De
igual forma, tal modelo paliaba los posibles altibajos de un sistema variable, permitiendo
realizar a largo plazo las necesarias previsiones financieras para responder en todo momento a
los gastos de personal.

Son muchos, sin embargo, los inconvenientes de un sistema igualitarista: en |primer
lugar, la falta de incentivacion del esfuerzo de cada trabajador, debiéndose suplir la falta de
motivacion individual con mecanismos adicionales de supervision y control que incrementan
los costes laborales; por otra parte, la retribucion idéntica a trabajadores que aportan esfuerzos
distintos es sumamente injusta; finalmente, este modelo introduce un importante factor de
rigidez, al representar un coste fijo para la empresa, cualquiera que sea la situacion par la que
la misma atraviese.

(14) Asi lo entiende F. RODRIGUEZ SANUDGpmplejidad y racionalizacién de la estructura del salaRE&EDT,
1984, nim. 17, pags. 34-36.

(15) Subrayando esta idea, G. DIEGUEZ CUER@lario y rendimientoRPS, 1963, nim. 59, pags. 67-73.

(16) J.L. MALO DE MOLINA, Mercado de Trabajo y estructura salarial. El caso espafi®63-1975. Madrid
(IELSS), 1984.

(17) M. RODRIGUEZ PINERO, Negociacién colectiva y acuerdos soGilEE, 1985, nim. 22, pags. 282 a 315,
espec. pag. 314.
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Para compensar dichos elementos negativos, el sistema ha ido generando esppntanea-
mente toda una serie de formas contractuales individuales y colectivas (convenios franja), al
margen de la negociacion general, que han tratado de forzar la diferenciacion salarial, al
menos en los estratos de empleo mas cualificado (18), perjudicando a las empresas 0| sectores
mas intensivos en el empleo -como las Pequefias y Medianas Empresas y los seryicios- y
redundando en una contraccion del empleo superior a la que se hubiera producido en yn marco
de mayor flexibilidad salarial.

Finalmente, uno de los impactos directos que resultan de la anterior realidad es |a aper-
tura del abanico salarial y, por tanto, y paralelamente, una mayor segmentacion del mercado de
trabajo. Dicho impacto es debido a la parcelacién sobre el poder reivindicativo de los trabaja-
dores (19), afectando este hecho, ademads, a las derivas salariales (antigiiedad, primas, etc.)
debido a que los trabajadores eventuales no tienen derecho a percibirlas (20). Los «grupos no
competitivos» (21) en el mercado de trabajo quedan relegados a los denominados njercados
secundarios de trabajo definidos por incluir los empleos peor retribuidos, sin posibilidad de
promocion, con niveles de cualificacién muy bajos y donde la rotacion y la movilidad es
mayor (22).

Los anteriores factores han contribuido a propiciar un sistema de negociacion salarial
insensible a la situacioén ciclica de la economia y, mas en particular, a la situacién concreta de
cada una de las empresas. La estanqueidad del modelo salarial y su aislamiento de lg realidad
econémica de nuestro pais se subraya cuando se observa que alrededor del 63% de la masa
salarial bruta correspondiente al total nacional de las grandes empresas viene determinado por
retribuciones fijas, porcentaje que asciende hasta el 85% si afiadimos los costes que supone la
financiacion de la Seguridad Social. De hecho, en el total nacional, el sueldo base supone el
48,4% del coste total, los complementos fijos un 9,5% y la antigiiedad un 5,2%, representando
los complementos de productividad tan sélo un 5,8% del coste laboral y un 5,7% el epigrafe de
otros pluses.

(18) Cfr. S.M. RUESGA BENITO,La negociacion colectivegen AA.VV., Las relaciones laborales en Espafia
Madrid (Siglo XXI), 1991, pag. 392.

(19) Sobre los efectos de la falta de cobertura sindical de los trabajadores tempiokafesBAYLOS GRAU,
Trabajo temporal y no discriminaciofRL, 1987, nim. 21, pags. 31-41; M.F. FERNANDEZ LOPEZ gxclu-
sién de los trabajadores temporales del &mbito de los convenios coleBiiyd988, nim. 9, pag. 31.

(20) Sobre la dispersion salarial vil. RECIO, La segmentacion del mercado de trabajo en Esmahé&A.vV.,
Las relaciones laborales en Espafiadrid (Siglo XXI), 1991, pag. 109.

(21) P.A. SAMUELSON, W. D. NORDHAUS, conomiaMadrid (Mc Graw Hill), 1993, 14.2 ed., pag. 290.

(22) Los estudios sobre la segmentacién o fragmentacion del mercado de trabajo y su relacion con las estrlicturas de
cualificacion de mano de obra tienen en la obra de P. DOERINGER y M. PMIEREdOS internos de trabajg
y analisis laboral Madrid (MTSS), 1985, su analisis fundamental dentro de una extensisima bibliografia.
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Como reconoce dbocumento sobre Reforma del Mercado de Trabajo que fue enyiado
por el Gobierno al Consejo Econdmico y Sactdbs anteriores datos evidencian el escaso
protagonismo que en la negociacion tienen los aspectos directamente relacionados con|la gene-
racion de incentivos al esfuerzo personal», a la vez que se sostiene que «dificilmente podra
mantenerse en el futuro un esquema de determinacion de retribuciones tan rigido y tan de
espaldas a la ineludible necesidad de generar incentivos suficientes para que los aumentos de
productividad se constituyan en el objetivo prioritario de la empresa». Tal opinién resulta
coincidente con I®ropuesta de Dictamen del Consejo Econdémico y Social sobre Reforma del
Mercado de Trabajoen el que se subraya la necesidad de que «la parte variable del salario,
ligada a la productividad, los beneficios u otros factores, adquiera un mayor peso en la practica
salarial espafiola».

La anterior filosofia es la que recepciona el articulo 26.3 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores en la version que al mismo da la Ley 11/1994, de 19 de mayo (BOE 23-5-1994),
(en adelante, LET), cuando sefiala que «mediante negociacién colectiva o, en su defecto, el
contrato individual se determinara la estructura del salario que debera comprender (...)
complementos salariales fijados en funcion de las circunstancias relativas a (...) situacion y
resultados de la empresa, que se calcularan de acuerdo con los criterios que a tal ¢fecto se
pacten». La reforma busca en este punto, como declara su Exposicién de Motivaos, una
«gestion mas flexible de los recursos humanos» coherente con las nuevas necesidades produc-
tivas, organizativas y econémicas.

Ill. ORDENACION DE LA ESTRUCTURA SALARIAL Y SISTEMA DE FUENTES:
LA NUEVA FUNCION DEL CONVENIO COLECTIVO EN LA DEFINICION DE LA
ESTRUCTURA SALARIAL

1. El papel de la ley en la ordenacion y racionalizacion de la estructura salarial.

La materia salarial constituye un observatorio privilegiado de analisis de la imbrigacion
y la nueva relaciéon entre heteronomia y autonomia, de la difuminacion de sus diferencias y de
la mayor intervencion e implicacion del Estado en las relaciones laborales (23). Ciertamente,
en la actualidad, y como reaccién a un cierto y generalizado abstencionismo estatal en |a deter-
minacién de los salarios, con excepcién hecha de la fijacion de minimos, la determinacién de
salarios se ha convertido en un acto politico que supera y trasciende el espacio de actyacion de
la autonomia colectiva (24).

(23) I. GARCIA-PERROTE, Ley y autonomia colectiva. Un estudio sobre las relaciones entre la norma estatal y el
convenio colectivoMadrid (MTSS), 1987, pags. 308-309.

(24) O. KAHN FREUND,Labour Relations. Heritage and Adjusteme@kford (British Academy by Oxford
University Press), 1979, pag. 88.
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El Estado no puede desentenderse de las repercusiones econdmicas indudables de la
negociacién salarial, y trata de conseguir que la determinacién de los niveles salariales no
resulte incompatible con los objetivos de una politica econémica controladora de la inflacion.
Es el Estado el que debe definir prioritariamente la politica econ6mica, a través de|planes
econdmicos, normas presupuestarias, de seguridad social, planes de inversion, etc., resultando
dificil en estos ambitos la participacion de la negociacién colectiva por resultar materias que
exceden de la competencia y contenido abordable por la misma.

Por otra parte, las técnicas o vias por las que los poderes publicos tratan de alcanzar la
contencién salarial resultan, basicamente, la declaracion de principios, la adopcion de pautas
sobre crecimiento salarial y control directo sobre los salarios (25), asi como la funcion|de los
acuerdos tripartitos, que definieron la primera fase de la concertacion social de nuestrp pais y
gue actuaron como importante instrumento de control salarial (26).

Sin embargo, si desde una perspectiva macroeconomica la variable salarial encuentra en
el Estado un referente de primera magnitud en su desarrollo, cuando el analisis queda|referido
a la ordenacion salarial y, por tanto, a la determinacion de las cuantias, estructura salarial, asi
como a la distribucion de las partes fijas y variables del salario, el anterior papel queda, en
gran medida, difuminado, pasando a un indudable primer plano la actividad convenciopal. En
efecto, como sefala Rropuesta de Dictamen del Consejo Econdmico y Social sobre Reforma
del Mercado de Trabajgartiendo del caracter predominantemente negocial de la ordenacién
del salario, «dificilmente la ley o las decisiones administrativas pueden incidir sobrg esta
materia, de forma que las eventuales inadecuaciones que sin duda existen en nuestrg realidad
derivan mas de las practicas existentes que de las inexistentes dificultades normatias». La
anterior afirmacién queda subrayada en el texto de la LET al establecerse la derogacion del
hasta ahora vigente Decreto 2380/1973, de 17 de agosto, de Ordenacién del Salario, la Orden

(25) En general, sobre estos problemas, M. ALONSO OLéiAltri, Trabajo y Seguridad Social en la Ley de
Presupuestos para 1988 adrid (MEH-IEF), monografia ndm. 39, pags. 3-33; L.E. DE LA VILLA, G.
GARCIA BECEDAS, Limitaciones salariales y negociacion colectiva: acerca de la constitucionalidad de la
Ley 44/1983RL, 1985, I, pags. 243 a 268; T. SALA FRANCO, J.M. RAMIREZ MARTINEZ,negociacion
colectiva del personal laboral al servicio del sector publico. Incidencia de la Ley 44/1983, de Presupuestos
Generales del Estado para 1984L, 1985, |, pags. 209 a 289; G. BARREIREDbre el control presupuestarig
de las rentas del personal laboral en el sector publR&DT, 1986, nim. 27, pags. 445-457, también
GARCIA-PERROTE, Ley y autonomia colectieit., pags. 304-309.

(26) Vid., al respecto, A. ESPINA, Politica de rentas en Espafia: 1977-F#88 1985, nim. 22, pag. 343 y ss|,
tambiénPolitica de rentasEl papel del Gobierno en el proceso de negociacién colectiva en Espafiema,
1990, nims. 94-95, pag. 117; A. OLANO RBY, negociacion colectiva. (Antes y después de la concertacion
social), Economistas1989, nim. 37, pag. 6 y ss. Ampliamente, sobre el papel jugado en el sistema econémico
europeo por la «segunda generacion de politicas de reni@sAA.VV.: Sindicalismo, estabilizacion econd-
mica y politica de rentas: la experiencia europdtadrid (MTSS), 1985. Manteniendo que en Espafia ng ha
existido, con la excepcién de los Pactos de la Moncloa, una auténtica politica de distribucién igualitarja de la
renta,vid. J. ALCAIDE INCHAUSTI, Politica de RentasCE, 1990, pags. 51-58.
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de 22 de noviembre de 1973, de desarrollo del anterior Decreto (disp. deroga. Unica LET), y de
la hasta ahora vigente con caracter reglamentario Ley de Contrato de Trabajo de 1944 (disp.
deroga. Unica) con lo que se da un paso en la dispositivizacion en sentido amplio (convenio
colectivo o contrato de trabajo) de la materia salarial.

2. Negociacion colectiva y sistemas salariales.

2.1. Preliminares: autonomia colectiva y salario.

Ciertamente, el ejercicio de la autonomia colectiva y su formalizacién en convenios
colectivos ha supuesto histéricamente el instrumento mas adecuado de fijacién de salarios,
estableciendo una regulacién adaptada a cada sector o empresa y, ademas, revisable periddica-
mente. Las normas colectivas sobre salarios permiten la uniformidad del tratamiento minimo
retributivo del sector o empresa y suponen también la adaptacion, en cada concreto ambito de
aplicacion de los pactos colectivos, de la estructura retributiva marcada por la norma legal, en
especial la cuantia del salario base y la determinacién de los complementos salariales| Incluso
la fijacidn colectiva empieza a dejar de ser uniforme para aparecer pactos por sectores
concretos en el interior de una misma empresa. La autonomia colectiva es, por todo ello,
fuente preeminente para el estudio de la tipologia salarial y es también el sistema uniforme,
colectivo y minimo més extendido para tutelar una retribucién suficiente para cada empresa o
sector (27).

La trascendencia de la variable salarial en la relacidén reciproca entre los difgrentes
convenios resulta evidente en la medida en que en ella se interconexionan objetivos econé-
micos e instrumentos juridicos, constituyendo un punto «caliente» dentro de la pplitica
sindical (28). El crecimiento o decrecimiento salarial, la conexion de las alzas salariales con
los niveles de productividad, o las diferencias salariales basadas en razones territoriales, secto-
riales o de calificacion profesional, pueden encontrar su vestidura juridica tanto en degisiones
de los poderes publicos, como en actos procedentes de los sujetos colectivos, observandose, no
obstante, un «protagonismo rotundo» de la negociacion colectiva en la fijacién de los salarios,

a la vez que un paralelo retroceso de la tradicional funcién ordenadora del Estado |en esta
materia.

(27) M.C. PALOMEQUE LOPEZ, M. ALVAREZ DE LA ROSADerecho del TrabajoMadrid (Ceura), 1993, pag
683.

(28) P. TOSI, La retribuzione nel diritto del lavoro dell'emergei@ALRI, 1979, nim. 4, pag. 511.
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2.2. Implicaciones macroeconomicas de la dialéctica centralizacion/descentralizacion
de la estructura convencional.

Ciertamente, las consecuencias macroeconomicas de la centralizacion de la negpciacién
colectiva resultan bien conocidas. Cuanto mayor es dicha centralizacion, menor es la ¢presion
salarial» resultante de dicho proceso, lo que implica, entre otras cosas, unas tasas de (inflacién
y de desempleo menores de las que resultarian de un proceso de negociacién colectiva descen-
tralizada. A su vez, las causas de este fendmeno son varias (29).

En primer lugar, las externalidades pecuniali28) suponen que los aumentos de sala-

rios que producen aumentos de precios no repercuten de forma significativa sobre los trabaja-
dores que negocian dichos incrementos salariales. En segundo lugar, a medida que|varia el
nivel de negociacion, también variara la elasticidad de la curva de demanda de trabajo, por
cuanto eltrade off(31) entre aumentos salariales y empleo depende del nivel de negociacion.

Finalmente, la negociacion colectiva descentralizada introduce incertidumbres en el progeso de
determinacion de los salarios que pueden resultar perjudiciales, principalmente cuanddg uno de
los objetivos de la politica econémica es reducir la inflacién (32).

De esta forma, los convenios de ambito inferior deberan respetar la estructura y natura-
leza de los distintos componentes de las retribuciones econdmicas que pueden pergibir los
trabajadores afectados, aun cuando puedan determinar las cuantias de las mismas (33). La arti-
culacién negocial contribuye, por esta via, a favorecer una cierta racionalizacion salarial, cier-
tamente necesaria, en sus componentes fundamentales (34).

(29) Cfr. J.F. JIMENO, Negociacién colectiva: una mayor descentralizacién y sus consecuencias, Economistas
1992, nim. 52, pag. 211; sobre los efectos de la estructura de la negociacion colectiva sobregtisalario
también B.J. McCORMICKLos salarios, Madrid (Alianza Universidad), 1984, pags. 89-92, igualmente,

L. CALMFORS y J. DRIFFILL,Centralization of Wage Bargainingeconomic Policy, 1988, nim. 4.

(30) J.F. JIMENO/as implicaciones macroeconémicas de la negociacion colectiva: el caso eshiaimgda y
Crédito, 1992, nim. 195, pags. 234-235.

(31) Ibidem, pags. 236-237.
(32) J. SEGURA, La industria espafiola y la competitividdddrid (Espasa Calpe), 1992, pag. 66.

(33) Cfr. articulo 1.5 CC para Artes Graficas, manipulados de papel, carton, editoriales e industrias auxiliares (BOE,
2-7-1992).

(34) Para las relaciones entre articulacion negocial y reordenacion de la estructurasdldial,OSI, La retribu-
zione nel diritto del lavoro dell'emergenazzt., y mas recientemente, F. CARINGlexibilidad, retribucién
flexible y relaciones colectivasit., pags. 74-79.
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Sin embargo, junto a los argumentos antes expuestos, que recomiendan la centrs

lizacion

de determinados aspectos de la variable salarial, un primer factor que impulsa la descentraliza-
cion de otros aspectos de la misma puede hallarse en la mayor adaptacion al terreno de las
politicas salariales descentralizadoras (35). Superadas las iniciales tendencias igualitaristas

que, continuadoras de las subidas lineales de los setenta y propiciadas por los acuerdd

S marco,

jalonaron un importante periodo histérico de nuestro pais, se comienza a cuestionar tal concep-
cion y, con frecuencia cada vez mayor, se postula la descentralizacion en la negociacion colec-

tiva a la vez que, como consecuencia de ello, la preferencia por los convenios de emp

esa ala

hora de determinar la variable de la cuantia -aunque no de la estructura- salarial, al reputarse
mas apropiados para atender con mayor adaptabilidad y realismo a las exigencias de las
concretas relaciones de trabajo (36). La negociacion supraempresarial esta caracterizada, desde

esta perspectiva, por ser «algo por nada», mientras que el potencial de la negociacion

descen-

tralizada impone condicionamientos reciprocos mas efectivos «algo por algo», al introducirse

a su través acuerdos mas duraderos o salarios mas relacionados con los beneficios (37).

En segundo lugar, el convenio empresarial constituye un eficaz instrumento de control
de derivas salariales. En efecto, una negociacion colectiva centralizada puede impulsar la

dispersion de los aumentos salariales o, de forma mas precisa, una «flexibilidad micrg

econo-

mica de salarios» (38). El convenio de amplio espectro no puede prever ni planes salariales
diversificados, ni medir el esfuerzo de los trabajadores, que pueden producir diferentes resul-

tados segln la empresa en la que trabajen. De ahi que resulte mas eficiente a aque
tivos, en este campo, una estrategia descentralizada (39).

(35) En general, un estudio comparado sobre la trascendencia de la descentralizacién de la negociacion
como instrumento de racionalizacion negociad, N. LAFRANCHI y V. SANDOVAL, Le déplacement du
niveau de la négotiation salarigl@ravail et Emploi, 1993, nim. 57, sobre la trascendencia del repart
competencias entre los distintos niveles de negociacion en la experiencia italiana; F. CAfNBIlidad,
retribucion flexible y relaciones colectivast.; M. ROCCELA,Politiche retributive elivelli della contrattaziong
collettiva, Quaderni di Diritto del Lavoro e delle Relazioni Industriali, 1988, nim. 4, pags. 95-105.

(36) Vid. A. MONTOYA, La retribucion del trabajoen AA.VV., El ordenamiento laboral espafiol y los limites a
autonomia de la voluntad y a las facultades por el empresatippag. 235.

(37) Vid.J. LEOPOLD, M. JACKSONDecentralization of collective bargaining: a case stuldylustrial Relations
Journal, 1990, nim. 3, pag. 357.

(38) Vid., J.F. IMENONegociacion colectiva: una mayor descentralizacion y sus consecuesitjasg. 212.

(39) La experiencia comparada en esta materia es evidente, un analisis comparado de los efectos de tal 1
algunos paises europeos, puede verse en M. REG#Niplitiche nazionali di regolazione salariale in Eurgp
Giornale di diritto del lavoro e di relazioni industriali, 1991, nim. 50, pags. 261-281.
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2.3. Articulacion de la negociacion colectiva y reparto de competencias entre niveles de
negociacion en materia salarial.

El reparto de funciones entre los diferentes niveles de negociacién y, por ende, las
competencias negociadoras que pueden repartirse los mismos, obedecen a varias razones. Ante
todo, parece que los niveles centralizados de negociacién encuentran su punto basico de actua-
cion en relacién con la determinacion de la estructura del salario. Esta prevision, contenida en
alguno de los grandes e «intrincados» acuerdos tripartitos de los ochenta, remite al cpnvenio
de sector la determinacién de este aspecto, en la medida en que el mismo se muestra muy
adecuado para ello. En él puede establecerse una sistematizacion béasica en la que setengan en
cuenta, al mismo tiempo, las peculiaridades especificas de los procesos productivos de que se
trate y los componentes retributivos (40).

La necesidad de evitar «derivas salariales» (41) impone, en cualquier caso, que sg traben
relaciones de complementariedad con los niveles superiores, actuando éstos como elementos
de contencién de los flujos inflacionarios que pueden irradiarse por los niveles inferigres, y
ello en la medida en que los salarios convenidos en el ambito de la empresa o del centro de
trabajo no son normalmente salarios minimos, sino reales, lo que permite a los empresarios
realizar un célculo de costes mas exacto que el que pueden establecer con unos|salarios
minimos de ambito sectorial, que se complementan por medio de acuerdos informales p «frag-
mentarios» establecidos en cada centro de trabajo (42).

Se busca asi establecer, a través de un reparto funcional de competencias entre los
distintos niveles, una norma base -en algunos casos, el convenio de sector-, debiendo |a misma
complementarse por los niveles inferiores de negociacion y, en concreto, por los convenios de
empresa. La ventaja que ofrece el sistema es que los complementos de los salarios mihimos de
los convenios supraempresariales pueden adecuarse a la situaciéon real de las emprgsas vy, en
particular, a su productividad. En efecto, la deriva de salarios solamente puede ser pefjudicial
cuando el crecimiento del salario individual no se adecue a la mejor utilizacion del trabajo o a
su mayor productividad. Tal estrategia exige ser controlada por sindicatos y asociaciones
empresariales, evitando que un cierto nimero de empresas, que puede ser mayor ¢ menor,
disponga de carta blanca en la determinacion real de los salarios, debiendo tener los sujetos
colectivos presente el estado general de sector al convenir.

(40) F. RODRIGUEZ-SANUDOComplejidad y racionalizacion , cit., pag. 48.

(41) Sobre la citada nociénid. la definicion de la misma efectuada por O. KAHN-FREUND, Direct Democracy} en
su obra Labour Relations. Heritage and Adjustem@mxford (British Academy by Oxford University Press),
1979, pag. 27.

(42) O. KAHN-FREUND,Trabajo y Derecho, citpag. 131.
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En otras ocasiones, son las peculiaridades derivadas de la propia actividad las que
imponen tratamientos diferenciados en cada caso. Asi, en determinados ambitos productivos,
las peculiaridades de los diferentes sistemas de remuneragjércenstruccion; sistema a
destajo- imponen una negociacién separada de dicha materia. Sin duda, uno de los factores que
mas influye en este terreno es el hecho de que la composicidn de la remuneracion se gncuentra
determinada, en gran parte, por la naturaleza y caracteristicas del proceso productivo en el que
la relacion laboral queda encuadrada y, adicionalmente, por las peculiaridades de la ofganiza-
cion empresarial concreta a la que el trabajador presta sus servicios. Debe afiadirse que los
criterios utilizados para la creacion y aplicacién de factores retributivos a los distintos tiabaja-
dores o a los distintos puestos de trabajo pueden estar basados en aspectos muy variados de la
prestacion laboral.

Asi, pueden introducirse criterios «cualitativos», que tienen en cuenta las especialidades
de la prestacion misma (clase de trabajo prestado, resultado especial conseguido, circunstan-
cias de particular dificultad en su realizacién), o caracteristicas de la persona del trabajador (su
experiencia, especial cualificacién, responsabilidad sobre personas o medios materiales, cono-
cimientos especificos). De otra parte, pueden tenerse en cuenta elementos «cuantitativos» de la
prestacion, conectados Idgicamente con los mayores resultados obtenidos por el trabajador.

La variedad de las primas e incentivos resulta muy amplia, dependiendo, claro es, del
proceso productivo de la empresa, y del procedimiento establecido para su calculo y para su
percepcién por parte del trabajador, lo que, normalmente, exige un estudio minuciosg de las
tareas que se realizan en cada puesto de trabajo y del rendimiento normal exigible al trabajador
que lo ocupa (43). Es, por ello, relativamente frecuente que los niveles sectoriales remitan al
nivel de empresa la negociacion relativa a la implantacion y modificacion de incentivos (44),
asi como el establecimiento de complementos no regulados en el convenio de sector (45).

Finalmente, la tendencia hacia la mayor descentralizacion de la negociacién colegtiva en
materia salarial revela la creciente importancia de la empresa como arena de concertacion
entre empresarios y sindicatos (46). Este desplazamiento del centro de gravedad del nivel
«macro» de los pactos sociales y la negociacién centralizada al nivel «micro» es consgcuencia
de los cambios registrados en el escenario competitivo de las empresas con la progresjva aper-

(43) Vid. J. MARTINEZ GIRON, Salario variable por rendimiento: régimen juridico y criterios jurisprudenciales
AL, 1986, nim. 46, pags. 2.365 a 2.370.

(44) Cfr. disposicion final 2.2 CC Grandes Almacenes (BOE, 7-3-1992).

(45) Cfr., articulo 7 CC de Fabricacion de Alimentos compuestos para animales (BOE, 5-6-1992), implantacion o
modificaciones de incentivos, también disposicién final 2.2 CC Grandes Almacenes (BOE, 7-3-1992).

(46) Vid., R. DORE Where we are now: musings of an evolutionist, Work, Employment and Sb8&9y nim. 3,
pags. 425 a 447.
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tura de la economia espafiola y la integracién en el mercado internacional. En un conlexto de
economia abierta e integrada con los mercados internacionales, la competitividad| de las
empresas es el resultado de un «juego» fundamentalmente local (47).

2.4. Clausulas dispositivas en materia salarial: el papel de las cldusulas de descuelgue
como ejemplo tipico.

a) Concepto, naturaleza y funciones de las clausulas dispositivas en materia salarial. Las
clausulas de descuelgue como paradigma.

Las clausulas de descuelgue constituyen un tipico ejemplo de clausulas dispgsitivas
negociadas en convenio colectivo respecto del contrato individual de trabajo. A través de las
mismas se faculta a los empresarios incluidos en el @mbito de aplicacion del convenjo a no
aplicar la banda de crecimiento salarial pactada en atencién a las dificultades econémicas que
tenga la empresa, con lo que se conectan con la productividad, medida ahora en pérdidas (48).

La experiencia juridico-laboral espafola sobre las clausulas de descuelgue halla su
origen en la primera fase de la concertacion social y en uno de sus primeros frutos: el Acuerdo
Marco Interconfederal de 1980. Tal acuerdo establecia que la banda de incrementos salariales
pactados no seria de obligada aplicacidn en aquellas empresas que acreditaran, objetia y feha-
cientemente, situaciones de déficit o de pérdidas mantenidas. La misma férmula fue reflejada
en los sucesivos acuerdos marco, desapareciendo en el AES.

Desde una perspectiva juridica, las clausulas dispositivas obligan a integrar la funciona-
lidad de las mismas no en el terreno de la eficacia personal del convenio, sino en lo que con
acierto se ha denominado eficacia real o juridica del mismo. En efecto, entendida la éficacia
personal como la vinculacion del pacto a todos los trabajadores y empresarios incluidos en la
unidad de negociacidon aunque no hayan participado directamente en el desarrollo de la misma
y aunque no estén representados por las partes legitimadas (49), la misma no sufre alteracion
alguna como consecuencia de la clausula dispositiva. Tal tipo de clausulas pueden aparecer
igualmente tanto en convenios de eficacia general como limitada.

(47) J.P. LOPEZ NOVO, Empresarios y relaciones laborales: una perspectiva histiticpag. 143.

(48) GONZALEZ POSADA,Productividad y salarios en la experiencia espafiola mas reciente de negociacién
colectiva de trabajpAL, 1989, nim. 16, pags. 199 a 208. espec. pag. 202.

(49) SSTCT de 19 de octubre y 18 de noviembre de 1981, Ar. 6318, 6730; 8 de febrero y 18 de octubre de 1982, Ar.
1220, 5881; 28 de marzo, 11 y 17 de noviembre de 1983, Ar. 2740; 7 de marzo y 4 de julio de 1984, Ar. 2191,
6086 y 17 de enero de 1986, Ar. 242.
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Las clausulas de descuelgue actlan, pues, sobre la eficacia que el convenio despliega en
parte de las relaciones individuales en él incluidas, en el momento de ser aplicado como norma
inderogable por el contrato afectado. Es asi el contrato el que obtiene del propio cqnvenio
colectivo la legitimacion para desconocer la aplicacion de aquél, quedando desvinculado en la
materia de que se trate, ampliando, asi, sus posibilidades de regular autbnomamente Ig relacion
de trabajo, pero sin desvirtuar el caracter de norma vinculante que el convenio tieneé como
fuente de aquélla.

b) Principios de aplicacién y practica convencional de las clausulas de descuelgue.

La primera exigencia que debe ser tenida en cuenta es que las clausulas de disponibi-
lidad han de seexplicitas sin que quepa admitirlas implicitamente en el convenio colectivo.
La préactica colectiva impone, ademas, un deber de comunicacién de la decisién empresarial a
la Comision Mixta Paritaria en un plazo razonable a partir de la publicacién del convenio
colectivo que la establece (50). La relacién directa que ello guarda con el articulo 3.6 LET
permite interpretar que el contenido del convenio es en su totalidad de caracter impergtivo, y
s6lo excepcionalmente en alguno de sus preceptos y por declaracion expresa de él njismo, se
convierte en dispositivo para la autonomia contractual.

El segundo dato caracterizador de estas clausulas es la exigeobigtiédad de la
causaque faculta su uso. La justificacion de las facultades en orden a disponer de lg banda
salarial convenio debe estar perfectamente delimitada y detallada, dado el delicado equilibrio
de contraprestaciones que queda comprometido. La mayor parte de los convenios que
contienen estas clausulas imponen que las empresas «acrediten objetiva y fehacientemente
situaciones de déficit o pérdidas» (51), manteniendo una «tonica parecida en las previsjones en
el ejercicio en curso» (52), o para proximos ejercicios (53). Igualmente seran datos tenidos en
cuenta el insuficiente nivel de produccién y ventas, y se atendera a los datos que resulien de la
contabilidad de sus empresas, de sus balances y de sus cuentas de resultados (b4). Para

(50) Articulo 51 CC Centros de Asistencia y Educacion Infantil (BOE, 8-8-1992), que establece que «las Empresas
deberan manifestar su deseo de hacer uso de este derecho en el término de treinta dias habiles, d partir del
siguiente al de la publicacién del Convenio en el "Boletin Oficial del Estado"», Revision salarial del copvenio
colectivo para las avicolas y de otros (BOE, 6-3-1992).

(51) Articulo 71 CC Ensefianza Privada sin ningin nivel concertado o subvencionado (BOE, 19-2-1990); articulo 9
CC Industrias extractivas del vidrio, ceramica, comercio de venta al por mayor y exclusivista del vidrjo y la
ceramica; articulo 4.° CC Cajas de Ahorros (BOE, 29-1-1992); articulo 49 CC Convenio Colectivo de Industrias
de alimentos compuestos para animales (BOE, 28-9-1993), Clausula Adicional Quinta CC Entidddes de
Financiacion y Arrendamiento Financiero (BOE, 15-9-1993).

(52) Articulo 15 CC Centros de Asistencia y Educacion Infantil (BOE, 8-8-1992).
(53) Clausula Adicional CC Entidades de Financiacion y Arrendamiento Financiero (BOE, 15-9-1993).

(54) Revision salarial del convenio colectivo para las avicolas y de otros (BOE, 6-3-1992).
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resolver las posibles discrepancias sobre la valoracion de dichos datos, podran u1l
informes de auditores o censores de cuentas, atendiendo a las circunstancias y dime
las empresas (55).

La exigencia de causa objetiva supone que ha de ser posible comprobarla en
extension. A diferentes medios o instrumentos acude la practica convencional para con
realidad del déficit empresarial. Asi, se exige en determinados convenios la presenta
memoria explicativa de las causas econémicas, tecnoldgicas y productivas que motivar
citud; documentacién econdmica que consistird en los balances y las cuentas de resul
los tres Gltimos afios; declaracion a efectos del Impuesto de Sociedades también refer
tres dltimos afios, asi como informes relativos a los aspectos financieros, productivos,
ciales y organizativos de la empresa (56).

Una tercera exigencia es la que atiende a la proporcionalidad al sacrificio impues
criterio exigird una revision parcial, si no puede ser total, pero impedira la disponibilida
e indiscriminada del incremento salarial pactado. Asi, seran de aplicacion determ
exigencias como el pacto de plazos progresivos de dos o mas afios para hacer ef
subida salarial, los pagos alzados a cuenta de aquélla, o el establecimiento de fecha
para poner el salario de los trabajadores afectados a la altura de los del resto del se
estos casos, las empresas en que se den tales circunstancias y se acojan a esta excep)
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econdmicas por las que atraviesan (57), ajustandose, en todo caso, tales retribucior
postulados de justicia (58).

En cuarto lugar, se impone la temporalidad de tales clausulas, debiendo el co
colectivo fijar el plazo durante el cual la clausula tendra vigencia. El citado plazo pod
incluso inferior al de la propia vigencia del convenio colectivo, después del cual se re|
cera, al menos formalmente, el equilibrio de las posiciones contractuales, sin que pued
tirse la continuidad mecénica de este tipo de clausulas. Aparecen, de este modo, expre

(55) Clausula Adicional Quinta CC Entidades de Financiacion y Arrendamiento Financiero (BOE, 15-9-1993)

(56) Articulo 71 CC Ensefianza Privada sin ningun nivel concertado o subvencionado (BOE, 19-2-1990); a
CC Industrias extractivas del vidrio, ceramica, comercio de venta al por mayor y exclusivista del vidr
ceramica, articulo 15.3 CC Convenio Colectivo para la actividad de distribucion (BOE, 2-7-1993), CC En
de Financiacién y Arrendamiento Financiero (BOE, 15-9-1993) Clausula Adicional Quinta. En funcién
unidad de contratacién en la que se encuentran comprendidas, las empresas que aleguen dichas cirg
deberan presentar ante la representacion de los trabajadores la documentacion precisa (balances,
resultados y, en su caso, informe de auditores o de censores de cuentas) que justifique un tratamien
diferenciado. En este sentido, en las de menos de veinticinco trabajadores y en funcién de los costos eg
que ello implica, se sustituird el informe de los auditores o censores jurados de cuentas por la docuni
gue resulte precisa dentro de la sefialada en los parrafos anteriores para demostrar, fehacientemente, |
de pérdidas.

(57) Articulo 49 CC Convenio Colectivo de Industrias de alimentos compuestos para animales (BOE, 28-9-19
(58) Articulo 4.° CC Cajas de Ahorros (BOE, 29-1-1992).
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taciones a la continuidad automética de dichas clausulas expresdndose que no podrén hacer
uso de la clausula de descuelgue aquellas empresas que la hayan utilizado dos afios|consecu-
tivos o cuatro alternos, salvo autorizacién expresa de la Comisidon Mixta de Interpretacjon del

convenio (59).

Las clausulas de descuelgue carecen de garantias y controles basicos, quedando sin mas
adjudicadas al empresario. La pretendida objetividad de las causas que legitiman elluso de
tales instrumentos resulta ciertamente relativa, ya que acreditar pérdidas puede no ser dificil, si
bien, si las mismas son relevantes, posee una notable dosis de subjetividad al efectuar la valo-
racion. Pese a que la puesta en practica de tales clausulas esta sujeta a ciertos limites, las
garantias y el control en su utilizacién no suelen limitar ni en la forma ni en el fondo Ia deci-
sibn empresarial.

c) El lugar de las clausulas de descuelgue en la reforma del mercado de trabajo.

El nuevo texto de la LET incorpora como contenido minimo del convenio colectivq [art.
85.2 ¢) LET], esto es, dentro de las que tradicionalmente se conocen como «clausulas delimita-
doras» o «normas de configuracién», las referidas clausulas de descuelgue (60). En el|referido
precepto se establece como condicién que necesariamente debe incluir todo canvenio
concluido conforme a las exigencias del Titulo Il LET, «las condiciones y procedimientos
para la no aplicacién del régimen salarial que establezca el mismo, respecto de la empresas
incluidas en el ambito del convenio cuando éste sea superior al de empresa». Se estaplece por
esta via una cierta jerarquizacién implicita al otorgarse un mayor valor a los converjios de
sector o superiores a la empresa (61). Es preciso subrayar la ausencia de criterios defipidores o
principios que pudieran inspirar la construccion de las citadas clausulas y que bien podrian
tomar los criterios antes apuntados y que habian sido desarrollados por la practica conven-
cional y judicial de los dltimos afios.

De igual forma, el articulo 82.3 LET establece un régimen completo de las citadas clau-
sulas. Al sefialar que los convenios colectivos de ambito superior a la empresa estable¢eran las
condiciones y procedimientos por los que podria no aplicarse el régimen salarial del mismo a
las empresas cuya estabilidad econdémica (...). De no contener los convenios la citada clausula
de inaplicacion, esta Ultima, sefala el referido precepto, sélo podra producirse por gcuerdo
entre empresario y representantes de los trabajadores cuando asi lo requiera la situacign econé-
mica de la empresa. Tal solucion es un fiel reflejo de la vuelta al espiritu de empresa y a la
centralidad de ésta en las relaciones laborales y en la economia.

(59) Articulo 71 CC Ensefianza Privada sin ningn nivel concertado o subvencionado (BOE, 19-2-1990).

(60) A. BAYLOS GRAU, Clausulas de descuelgue, Intervencion de las VII Jornadas de Estudios sobre negpciacion
colectiva. Reforma Laboral y negociacion colectiva, Madrid (Mecanografiado), 1994, pag. 5.

(61) R. ESCUDERO RODRIGUEZ, Ley, Convenios Colectivos y Acuerdos de Empresa en la Reforma de la
Legislacion laboral, Intervencion de las VIl Jornadas de Estudio sobre negociacion colectiva. Reforma laboral y
negociacion colectiva, Madrid (Mecanografiado), 1994, pags. 17 a 19.
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Finalmente, y de no existir acuerdo, la discrepancia podra solventarse a través de un
pseudo-arbitraje, por medio de la intervencion de la Comision Paritaria del convenjo. No
obstante, «la determinacion de las nuevas condiciones salariales se producira mediante
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores y, en su defectg, podran
encomendarla a la Comision Paritaria del convenio.

d) Clausulas dispositivas andmalas en materia salarial.

Las clausulas de descuelgue, junto con el uso de tablas salariales o del salario por
persona y las formulas de revision, constituyen los mecanismos de negociacién salarial utili-
zados a lo largo de los dltimos afios. La experiencia hasta el momento de las clausulas de
descuelgue no resulta en absoluto positiva si la misma es valorada en términos econémicos. En
efecto, el deficiente disefio de muchas de estas clausulas hizo que las mismas no resdltaran de
aplicacion perjudicando a las empresas mas débiles dentro del aparato productivo y, en espe-
cial, a aquellas que venian registrando pérdidas en su cuenta de resultados con anterioridad a la
firma de los convenios. Las Pequefias y Medianas Empresas se vieron afectadas por cpnvenios
de sector con incrementos salariales superiores a los establecidos en los convenios de|empresa.
Esta excesiva homogeneizacion perjudicé la moderacién salarial y forzé un incrementq de los
costes laborales superiores a los deseados teniendo efectos negativos sobre la evolucion de los
precios (62).

Otro tipo de clausulas son las que se contienen en determinados convenios en las que su
caracter dispositivo no resulta automatico sino que depende o se condiciona a la comprobacién
de determinadas circunstancias, cubriendo aspectos como los complementos de productividad
o los incentivos. Las mismas dispensan del pago de tales cantidades cuando «hay imposibi-
lidad de cumplimiento o se produjeran graves dificultades para su aplicacién», o «cuando las
finalidades perseguidas por el sistema sean inalcanzables por falta o disminucion del trabajo en
la empresa» (63), o por reforma de las instalaciones (64). En estos casos se permite p bien la
revision del acuerdo de conformidad con la representacién sindical o bien el descuelgue del
complemento sin acuerdo de los representantes, a los que Unicamente se les informara de la
existencia de las condiciones que facultaban a la empresa para efectuarlo (65).

(62) S. RUESGA, La negociacion colectj\it., pag. 394, n. 36.
(63) Cfr., articulo 22.9 CC Marroquineria, Cueros repujados y similares de Madrid y Zona Centro (BOE, 17-9{1993).
(64) Articulo 41.5 CC Industrias del Calzado (BOE, 12-8-1992).

(65) Articulo 22.9 CC Marroquineria, Cueros repujados y similares de Madrid y Zona Centro (BOE, 17-9-1993), ar-
ticulo 41.5 CC Industrias del Calzado (BOE, 12-8-1992).
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Este tipo de clausulas dispositivas trasladan al trabajador el riesgo empresafial. La
disminucién o la falta de trabajo no son circunstancias imputables a él, maxime cugndo el
propio convenio ha determinado los casos de disminucién del rendimiento (66). Tales sucesos
derivardn en su caso de actuaciones empresariales negligentes para con el propio|proceso
productivo y por tanto el trabajador conservara integro su derecho al salario (art. 30 LET). La
retribucion del trabajador queda condicionada al mantenimiento de un cierto grado de produc-
tividad empresarial que constituye el riesgo basico asumido por la empresa (67). La discrecio-
nalidad de ésta en la apreciacion del condicionante que determina la puesta en maycha del
mecanismo dispositivo, muestra el objetivo de estas clausulas, cual es la liberacion |para la
empresa de un coste salarial que no se corresponde con el volumen productivo (68).

3. La funcién del contrato de trabajo en la determinacion del salario.

3.1. Aspectos generales: el papel de la autonomia individual en el establecimiento de la
retribucion. El limite de la discriminacion.

El papel del contrato de trabajo, como manifestacion de la autonomia de la voluntad indi-
vidual de empresario y trabajador, mantiene un papel fundamental en el cuadro de determina-
cion del salario (69). En efecto, aunque la regla general sea la uniformizacién de las condiciones
retributivas por los convenios colectivos, nada impide que los contratos de trabajo establezcan
una disciplina salarial especifica. En todo caso, se encuentra abierta, por tanto, la posibilidad de
que el pactaiti singulimejore las condiciones salariales fijadas por convenio colectivo (70)

La igualdad es un derecho que vincula a los poderes publicos y se aleja del igualitarismo
admitiendo tratamientos diferenciados segun el criterio que los justifigue. Como ha recprdado
insistentemente la jurisprudencia, la legislacion laboral «no ordena una igualdad de trato en
sentido absoluto (71), ni siquiera entre quienes ostenten la misma categoria profesional, lo cual
es consecuencia de la autonomia de la voluntad que, aun fuertemente limitada en el Derecho
del Trabajo, no desaparece plenamente, dejando un amplio margen al acuerdo privado» (72).

(66) Articulo 22.9 CC Marroquineria, Cueros repujados y similares de Madrid y Zona Centro (BOE, 17-9-199

(67) H. MERINO SENOVILLA, M.2 D. ROMAN DE LA TORRECIlausulas dispositivas y convenios colectivg
RL, 1988, II, pag. 988.

(68) Ibidem.

(69) En general, vid., J.M. DEL VALLE VILLARAutonomia de la voluntad y fijacion del salaren AA.VV.,
Estudios sobre el salaridladrid (Acarl), 1993, pags. 73-129.

(70) A. MONTOYA MELGAR, La retribucion del trabajoen AA.VV., El ordenamiento laboral espafiol y log
limites a la autonomia de las partes y a las facultades del empreeiid (MTSS), 1987, pag. 232.

(71) STCT de 11 de mayo de 1988, Ar. 3481.
(72) STS de 9 de julio de 1990, Ar. 6078.
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Nada impide, por tanto, que, respetando los minimos legales, reglamentarios|(73) y
convencionales (74), se pueda conceder una retribucién distinta a trabajadores de igual cate-
goria pues, ciertamente, el mero hecho de existir una diferencia salarial entre trabajagores no
acredita, por si solo, la existencia de una discriminacion (75). De este modo, se han gdmitido
como tratos diferenciales legitimos el establecimiento, sefialan los articulos 4.2 c), 17|LET y
14 CE, de «pluses voluntarios» (76), incrementos salariales para los trabajadores que|realicen
mayor jornada de la existente en la empresa (77), o la concesion de una paga conmemorativa
gue se percibia proporcionalmente a la antigliedad en el puesto de trabajo (78).

La tendencia a la individualizacién como tonica general de los comportamientos labo-
rales que favorece el proceso de diferenciacion, a través de las condiciones méas bengficiosas
de origen contractual, encuentra junto a los anteriores argumentos el apoyo de la jurispru-
dencia constitucional. Asi, la STC 34/84 ha sefialado a estos efectos que: «(el ET) no ha orde-
nado la existencia de una igualdad de trato en sentido absoluto, siendo ello el resultado de la
eficacia del principio de autonomia de la voluntad que, si bien, aparece fuertemente limitado
en el Derecho del Trabajo por aplicacién del principio de igualdad, no desaparece, dejando un
margen en que el acuerdo privado o la decision unilateral del empresario en el ejercicio de sus
poderes de organizacion de la empresa puede libremente disponer respetando los minimos
legales y convencionales».

La libertad empresarial de trato, siempre que se respeten las normas aplicables, ha de
ejercerse sin producir trato discriminatorio en el trabajador o grupo de ellos (79). Particulares
problemas juridicos plantea la exclusién de los trabajadores del contenido de algunas mejoras
salariales establecidas convencionalmente. Este terreno resulta particularmente complejo por
cuanto, como ha quedado expuesto, la jurisprudencia ha admitido que, respetando los minimos
legales y convencionales, el empresario cuenta con facultades para otorgar mejoras retributivas
no generalizadas.

(73) SSTCT de 17 de enero de 1985, Ar. 269; 11 de febrero de 1986, Ar. 814 y 28 de julio de 1982, Ar. 59.

(74) SSTCT de 3 de octubre de 1986, Ar. 8890; 18 de noviembre de 1981, Ar. 6732; 25 de mayo y 18 de ngviembre
de 1983, Ar. 4750, 8392; 16 de octubre de 1984, Ar. 8288; 4 de marzo de 1985, Ar. 1535; STSJ Extremgadura de
21 de febrero de 1991, Ar. 1275.

(75) SSTCT de 7 de marzo de 1988, Ar. 1976 y 14 de noviembre de 1988, Ar. 7112.
(76) STCT de 28 de noviembre de 1985, Ar. 5750.

(77) STCT de 6 de abril de 1984, Ar. 3829; STSJ Aragon de 12 de julio de 1990, Ar. 828, o del mismo Tribunal la
STSJ de 20 de noviembre de 1990, Ar. 867.

(78) STCT de 15 de febrero de 1984, Ar. 1906.

(79) Subrayando la funcién de la libertad empresarial en la regulacién de las mejoras salariales volitht&tias,
BORRAJO DACRUZ, Modulacién contractual de las mejoras salariales, AL, 1991, nim. 9, pags. 11j7-118,
también F. DURAN LOPEZ, Mejoras retributivas, principio de igualdad y discriminacion, RPS, 1977, nam). 116,
péag. 370.
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Sin embargo, algunos pronunciamientos judiciales han reconocido el caracter ilicito de
la discriminacidn en esta materia. Asi, tanto la STCT de 25 de junio de 1985, Ar. 4389| como
la STCT de 18 de octubre de 1984, Ar. 8295, declaran la inadmisibilidad de la discriminacion
respecto a complementos salariales de vencimiento periédico superior al mes. El razonamiento
utilizado en esta ocasion es el siguiente: la «paga extraordinaria convenio» limitada al
«personal fijo de la plantilla que cause baja en la empresa por causas ajenas a su voluntad»,
supone una discriminacion injustificada respecto de los trabajadores temporales priando a
estos trabajadores de una remuneracién de «vencimiento periddico superior al mes|que, en
cuanto contraprestacion de los servicios, debe venir condicionada por igual a los supuestos
iguales, lo que contraviene las prevenciones de los Convenios 111y 117 OIT que establecen la
igualdad de retribucién para el mismo trabajo».

Més ampliamente, se ha considerado discriminatoria la distribucion de un «fondo de
homogeneizacidén» Unicamente entre los trabajadores fijos (80), asi como la exclusion de los
trabajadores temporales del derecho a recibir una «prima especial o sobreprima» (81) 0, en fin,
el no abono a los trabajadores con contrato determinado de una ayuda de estudios, locomocion
y un complemento salarial absorbible (82).

En otras ocasiones, se ha contemplado el supuesto de una practica de empresa consis-
tente en no aplicar a los trabajadores temporales la prima o incentivo en un convenio colectivo
de empresa, el cual no contenia ninguna clausula que permitiera esta exclusion (83)| o, mas
radicalmente no extender a los trabajadores temporales la aplicacion de la revisién salarial refi-
riéndola, exclusivamente, a los trabajadores fijos (84), entendiéndose, en ambos casps, tales
actuaciones como discriminatorias.

3.2. Compensacion y absorcion de salarios como método de individualizacion salarial.

El articulo 26.5 LET establece la posibilidad de absorber y compensar salarios ¢uando
éstos, «realmente abonados en su conjunto y computo anual sean mas favorables |para los
trabajadores que los fijados en el orden normativo o convencional de referencia». Segun tal
precepto, al empresario se le confiere un derecho subjetivo a través del cual las mejoras sala-
riales que el trabajador concreto disfrutaba sobre los minimos imperativos pueden ser neutrali-
zadas o reducidas en todo o en parte, quedando el empresario a través de esta técnica liberado
de una acumulacién progresiva de condiciones salariales mas beneficiosas (85).

(80) STCT de 25 de enero de 1988, Ar. 32.

(81) STCT de 12 de abril de 1988, Ar. 158.

(82) STCT de 21 de julio de 1988, Ar. 370.

(83) STCT de 16 de noviembre de 1988, Ar. 549.

(84) STSJ Castilla 'y Ledn de 25 de junio de 1990, Ar. 3360.

(85) E. GONZALEZ POSADALa compensacion y absorcién salariladrid (IELSS), 1984; J. MONTALVO
CORREA,Absorciéon y compensacion de salarios en los convenios coled@axT, 1972, nim. 2, pags. 1-44;
M. IGLESIAS CABERO,Absorcién y compensacién en la retribuciéon del trabdjb, 1985, num. 27, pags
1.375 a 1.389.
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La absorcién y compensacién de salarios es un mecanismo a disposicién del empresario
en el momento del proceso de determinacién de salarios, incidiendo y profundizando en la
individualizacién de éste, no ya desde el nivel del convenio colectivo, sino desde el empresa-
rial, quedando sustraida de aquél parte de la gestion salarial (86). Esta parte queda adjudicada
al empleador, sin perjuicio de la renuncia por parte de éste de su derecho a absorber y
compensar mejoras, que nace con cada nueva norma legal o convencional que establezca
minimos salariales. En el bien entendido que la decisién de no absorber en un momento dado
no prejuzga hacia el futuro el nacimiento de nuevas posibilidades para el empleador de efec-
tuar dicha absorcién (87).

Por otro lado, la finalidad reequilibradora de la compensacién resulta mas que cuestio-
nable. En efecto, la funcién de los mecanismos de compensacion y absorcién no es [tanto la
neutralizacién de condiciones salariales, cuanto el medio de modificar una determinada estruc-
tura salarial, bien la genérica del orden normativo o convencional de referencia por el régimen
contractual mas beneficioso en su conjunto, bien la de un concreto régimen contractual por la
de un orden normativo posterior a él mas beneficioso. Son, pues, la legitimacion de un|cambio
en la estructura salarial vigente en relacion a la norma general y el cambio de la estrugtura del
régimen contractual, sustituyéndola por la de la norma, las finalidades del citado proceso (88).
Una y otra solucién tienden, a través de los anteriores mecanismos, a individualizar progresi-
vamente la estructura salarial hasta el nivel de, incluso, personalizarla.

3.3. Los pactos de salario global.

La complejidad de la composicion real del salario y del calculo de sus componentes (89)
lleva, en ocasiones, a que las partes del contrato de trabajo acudan a una férmula de simplifica-
cién denominada «pacto de salario global». La modalidad de salario global supone la suma o
totalizacion de las cantidades que percibe el trabajador con el proposito de abarcar todos los
conceptos retributivos (90), sin que quepa englobar partidas extrasalariales (91). O, por expre-

(86) M.D. ROMAN DE LA TORRE,Poder de direccion y contrato de trabajdalladolid (Grapheus), 1993, pad.
294,

(87) E. GONZALEZ POSADA MARTINEZ, El ejercicio de la compensacion y absorcion de salarios, su caracter
dispositivg AL, 1986, num. 45, pags. 2.313 a 2.322.

(88) V. CONDE MARTIN DE HIJAS L a absorcion y compensacion como instrumento legal de potenciacion ge la
autonomia individualAL, 1993, nim. 22, pag. 417.

(89) Como indicaba G. BAYON CHACONRtroduccion sobre el salario y sus problemas, AA.VV., Dieciséis
lecciones sobre salarios y sus clases, Madrid (FDUCM), 1971, pags. 18 y 30.

(90) STSJ de Andalucia de 27 de marzo de 1990, Ar. 3825.

(91) M. ALONSO OLEA, M.2 E. CASAS BAAMONDEDerecho del TrabajoMadrid (FDUCM), 1993, 13.2 ed.
pag. 334; M.C. PALOMEQUE LOPEZ, M. ALVAREZ DE LA ROSAerecho del Trabajocit., pags. 693-
694.
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sarlo en palabras de RODRIGUEZ SANUDO, «por pacto de salario global ha de entgnderse
aquella estipulacion expresa mediante la cual se establece que el empresario remunerg al traba-
jador con una cantidad igual o superior a la que corresponderia por estricta aplicacion de los
niveles salariales legales o convenidos colectivamente» (92).

No existe ninguna prevision sobre este pacto pero no puede dudarse de su licitud (93),
por aplicacién de lo dispuesto en el articulo 3.1 ¢) LET que reconoce a la voluntad |de las
partes la posibilidad de regular derechos y obligaciones concernientes a la relacion labpral, asi
como en cuanto resultado del principio de libertad de forma o modalidad de remuneracipn (art.
26.1 LET) (94). No obstante esta libertad de aplicacion, si puede derivarse alguna limitacion
de la estricta aplicacién al acuerdo de salario global del citado articulo 3.1 c) LET, que|sefiala
gue «en ningun caso podran establecerse en perjuicio del trabajador condiciones menos favo-
rables o contrarias a las disposiciones legales y convenios colectivos», o que supong¢ que la
cifra globalizada no puede ser inferior a la que resulte de la suma de todos los cohceptos
debidos por aplicaciéon de aquellas normas (95).

IV. FLEXIBILIDAD, ESTRUCTURA Y RACIONALIZACION DE LOS COMPLE-
MENTOS SALARIALES CLASICOS

Segun se analice el problema salarial desde una perspectiva macro o microecongmica es
posible distinguir diferentes aspectos de la denominada flexibilidad salarial. De un lado, la
flexibilidad salarial comprende los métodos de ajuste salarial frente a las caidas de demanda
global y como medio de favorecer las técnicas intensivas de trabajo; de otro, propuestas gené-
ricas de moderacion salarial que se traducen en medidas de eliminacién de mecanismos de
revision automatica de los salarios frente a alzas en los precios; y, por Ultimo, la variabilidad
permanente de los salarios individuales para adecuarse a las condiciones de cada |mercado
particular (96). En suma, flexibilidad externa, entendida ésta como la concerniente a la pdapta-

(92) F. RODRIGUEZ SANUDOProblemas juridicos del pacto de salario glob@PS, 1973, nam. 99, pag. 6.

(93) Su licitud ha sido admitida por el Tribunal Supremo: 11 de octubre de 1966, Ar. 4621; 7 de junio de 1968, Ar.
3871; 14 de junio de 1971, Ar. 2656; 14 de noviembre de 1972, Ar. 4733; 5 de noviembre de 1974, Ar.[4010 y
por el TCT: 17 de febrero de 1982, Ar. 922; 9 de mayo de 1985, Ar. 3045; 16 de marzo de 1987, exidiéndose
gue exista una clara voluntad deducible del pacto destinado a establecer el referido pacto global, STSJ de
Andalucia de 27 de marzo de 1990, Ar. 3825. Mas recientemente, STSJ de Catalufia de 21 de mayo de[1993, Ar.
2530, sobre un supuesto de compensacion y absorcion en salario global.

(94) M.C. PALOMEQUE LOPEZ, M. ALVAREZ DE LA ROSADerecho del Trabajo, citpags. 693-694.

(95) A. MARTIN VALVERDE, F. RODRIGUEZ SANUDO, J. GARCIA MURCIADerecho del TrabajoMadrid
(Tecnos), 1992, 2.2 ed., pag. 456.

(96) A. RECIO, Flexibilidad, eficiencia y desigualdad (notas sobre la flexibilidad lahdBaifiologia del Trabajo,
1988, nim. 4, pags. 84-85.
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cion salarial a las fluctuaciones ciclicas (inflacion, productividad) y a los cambios procegdentes
del exterior, y flexibilidad interna (o microeconémica) dependientgedbrmaceempresa-
rial (97).

Las transformaciones mas importantes operadas en este Ultimo aspecto son, sjn duda,
aquellas que han afectado a la composicién tradicional de la estructura salarial y a las mas que
notables alteraciones y redefiniciones de los sistemas salariales clasicos. Dejando para un
momento posterior este segundo aspecto, los cambios fisiol6gicos que se vienen operando en
los componentes salariales clasicos por obra de la intervencion de la negociacién colectiva
merecen un cuidadoso y detenido estudio.

Es, sin duda, en la estructura salarial -entendida ésta como «la composicién g forma
ordenada de distribucion en razén de su naturaleza y especie, de las distintas partidas salariales
cuya suma da como resultado la cuantia del salario» (98)- donde mas nitidamente se observan
los efectos flexibilizadores producidos en las diferentes instituciones laborales. En la medida
en que muchas de las rigideces que presentaba el mercado de trabajo lejos de habersg superado
a través de los necesarios ajustes han sido simple y llanamente monetizadas, la variable salarial
se ha visto transformada en sus componentes basicos, alterando sus bases tradicionales, por lo
gue se impone revisitar la misma desde esta nueva perspectiva.

1. Redimensionamiento del papel de los complementos personales. Proceso de individua-
lizacion subjetiva entre grupos de trabajadores.

1.1. Los complementos personales como instrumentos de individualizacion subjetiva
entre grupos de trabajadores.

La nueva redaccién dada al articulo 26.3 LET por la Ley 11/1994, de 19 de mayo,
incluye entre los posibles elementos que podran componer la estructura salarial los gue deno-
mina complementos personales: «Mediante negociacion colectiva o, en su defecto, el ¢ontrato
individual se determinara la estructura del salario que deberda comprender el salario base (...)
Y, €n su caso -subrayando su claro caracter potestativo- complementos salariales fijados en
funcién de circunstancias relativas a las condiciones personales del trabajador (...)».

(97) Siguiendo la distincion que efectian P. CONCIALDI y C. GRANDJE®ANelques manifestations de flexib|
lités salariales, Travail et Emploi, 1991, nim. 45, pags. 14-24, espec. pag. 15.

(98) E. GONZALEZ POSADA, La determinacion y estructura del saldRBS, 1984, nim. 141, pag. 55.
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El derogado DOS venia definiendo como tales complementos la antigliedad, aplicacién
de titulos, idiomas o conocimientos especiales o cualquier otro de naturaleza analaga que
derive de las condiciones personales del trabajador y que no haya sido valorado al ser ffijado el
salario base (99). Los complementos personales estan perdiendo su funcion tradicional y estan
incrementando su funcion bien como compensacion por una mayor calidad del trabajo pres-
tado, o bien permiten al empresario un mayor margen de maniobra empresarial a la hora de
incentivar y motivar la actividad de determinados colectivos o grupos de trabajadores en la
empresa. La discrecional atribucion de esta nueva versién de complementos salariales tiene
como finalidad favorecer que ciertos trabajadores se vean animados a permanecer en la
empresa a través de una distribucion adecuada de los incrementos individuales (100).

Los anteriores factores han contribuido ha redimensionar el concepto de «complémento
personal» incluyendo en la actualidad una serie de situaciones que no concuerdan de forma
precisa con el concepto tradicional al que los mismos han respondido. En efecto, los ¢comple-
mentos personales parecen ligados a una condicién personal del trabajador o bien a una carac-
teristica del puesto de trabajo, cuyo desempefio requiere, o al menos permite, la utilizaciéon de
ciertas habilidades (101). Sin embargo, la nueva dimension o la nueva utilizacion del cancepto
personal cambia sus raices tradicionales y pasa a constituir un instrumento de «individualiza-
cion» de las partidas salariales.

En efecto, la practica convencional muestra coémo los mismos no obedecen en principio
a ningun fundamento objetivo, conectado al trabajo o a la relacién profesional del trabajador
(102), sino que los mismos se dirigen, mas bien, a compensar cuestiones netamente subjetivas,
tales como los méritos personales del trabajador, la confianza, la responsabilidad, las inicia-
tivas que supongan espiritu de invencion o mejora de los servicios, las condiciones pfofesio-
nales que concurren en el trabajador (103), o la especial dedicacion (104).

(99) En la division de trabajador que hacen las normas sectoriales pueden existir categorias o grupos profesionales
agrupados alrededor de titulaciones especificas que, por lo tanto, han resultado valoradas al establecerse los
correspondientes salarios base. De este modo, los complementos personales son los debidos a circunstancias
personales del trabajador que aparecen como un plus sobre las necesarias para ostentar una catedoria profe-
sional concreta. Asi, I. ALBIOL MONTESINOSI salario. Aspectos legales y jurisprudencial&ilbao
(Ediciones Deusto), 1992, pag. 86.

(100) D. WEISS, Las nuevas tendencias en los sistemas de retribucion del personal: La experiencia Tramzesa
Laborales, 1992, nim. 23, pag. 8.

(101) L.M. CAMPS RUIZ,Complementos salariales de caracter persoeal AA.VV., Estudios sobre el salario
Madrid (Acarl), 1993, pag. 437.

(102) Articulo 12 CC Unisys Espafa, S.A. (BOE, 28-9-1993), «La Direccion de la Compafiia podra, por su parte,
realizar los aumentos voluntarios que estime oportunos».

(103) Articulo 33 CC Cantabrico de Prensa, S.A. (BOE, 6-5-1993), complemento personal serd una cantidad
variable, percibiéndola aquellos trabajadores epilentariamente decida la empressegun el puesto de
responsabilidad, confianza, etc. que desempefien. Este complemento sera absorbido por el presente ¢onvenio o
como consecuencia de ascensos de categoria; Clausula 21 CC EB Sefial, S.A. (BOE, 4-8-1992).

(104) Articulo 43 CC de la Empresa Fremap, Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales (BOE,
5-11-1993).

Estudios Financieros n.° 136 149

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



ORDENACION SALARIAL: MODERNAS TENDENCIASl Jesus R. Mercader Uguina

Una segunda caracteristica que define a estas compensaciones personales
normalmente, las mismas son abonadas por la empresa a todo el personal pero cuan

es que,
tificadas

libremente por ella en funcién de una valoracion unilateral de las condiciones personales del
trabajador (105), sin que, ademas, en numerosas ocasiones tal cantidad sea negociable ni en su
cuantia ni en razén de criterio alguno, y sin que se especifiquen las circunstancias de |caracter
personal a las que se dirige el complemento (106), resultando su cuantia y concesién potestad
discrecional de la empresa. Finalmente, en ciertas ocasiones, este particular tipo de [comple-
mentos se ligan al desempefio del trabajador tomando en consideracion la calidad en la presta-

cién de los servicios del empleado (107).

1.2. La progresiva desvalorizacién del complemento de antigiiedad.

La funcién tradicional del complemento de antigliedad como instrumento, cuyo objeto
se centraba en el intento de incentivar la permanencia del trabajador en la empresa, a efectos
de favorecer una amortizacion del costo que para el empresario pueda suponer el gasto en
formacién profesional de los trabajadores (108), a la vez que su componente de retribucién por
la lealtad y fidelidad (109) demostrada por el trabajador han perdido, en la actualidad, gran

parte de su sentido.

La progresiva «desvaloracién» en el terreno de las relaciones laborales del factor
en cuanto productor de mejores derechos para el trabajador asalariado constituye unal

tiempo
realidad

evidente (110). En primer lugar, el articulo 25.2 LET prohibia que los incrementos salariales
por razén de la antigliedad superaran determinados porcentajes, constituyendo una de las
escasas normas de Derecho necesario en favor del empresario existentes en nuestrp ordena-
miento. En segundo lugar, la antigledad quedaba relegada al tercer lugar como factor gdetermi-

nante en los ascensos de categoria (art. 24.1 LET). Igualmente significativa era la desg
del referido criterio como uno de los datos prioritarios para la permanencia en la emp
supuestos de crisis empresarial (art. 51 LET). Frente al viejo valor de la fidelidad
empresa, se sitla hoy en lugar prioritario el valor de la movilidad de la fuerza de trabajo,

(105) Articulo 14 CC Fiat Auto Espafa, S.A. (BOE, 8-7-1993), complemento personal asignado es el comp)
gue comprende las percepciones abonadas por la empresa en ran@mdidasnes personaletel trabajador,
segun la valoracion de esta Direccjdarticulo 18 D) CC Parke Davis, S.A. (BOE, 28-4-1993): «Bajo €
concepto figuraran las cantidades que se satisfagan a los productores que, por su conducta profe
criterio de la Direccion, lo merezcan. Cuyo importe es absorbible y compensable ...».

(106) Articulo 17 CC Karhu-Titan, S.A., (BOE, 23-1-1989).
(107) Articulo 17 CC Grupo Asegurador La Equitativa, S.A. (BOE, 24-3-1993).
(108) I. ALBIOL MONTESINOS, El salario ... citpag. 87.

(109) Puede observarse como la antigiedad queda ligada al factor fidelidad en trabajos clasicos, como A,
SAMPER,Los premios econdmicos a la antigiiedad en el derecho del trab@, 1957, nim. 33, pag. 33,
RIVERO LAMAS, Contrato de trabajo y antigliedad en la emprdé®8S, 1964, nim. 64, pags. 61-62; tambi
V. GRAULLERA SANZ, Complementos salarialegn AA.VV., Estudios sobre ordenacion del salari
Valencia (Universidad), 1973, pags. 134-137.

(110) M.R. ALARCON CARACUEL | a ordenacion del tiempo de trabajdadrid (Tecnos), 1988, pag. 45.
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Volviendo al andlisis de los dictados contenidos en el articulo 25.2 LET (en su anterior
redaccion), el establecimiento de maximos a los posibles incrementos salariales basados en la
antigliedad podria fundamentarse en diferentes factores. En primer lugar, podria congiderarse
que un concepto retributivo como la antigliedad, que ha venido poseyendo un gran peso en
nuestra estructura salarial, realmente no esta conectado a una prestacién de trabajo|mayor o
menor (111). Un segundo argumento podria hallarse en la finalidad de reduccién de costes
salariales, conteniéndose una partida salarial conectada al trabajo desarrollado por los| trabaja-
dores y que no favorece la economicidad y productividad de la empresa, ni del sistema produc-
tivo en su conjunto (112). Finalmente, la citada norma «tiende a evitar que se produzcan
grandes diferencias retributivas entre trabajadores de la misma categoria y funcidn sdlo
basadas en el nUmero de afios de permanencia en la misma empresa» (113).

La anterior linea de tendencia queda subrayada por la nueva redaccién que sostiene el
articulo 25.1 LET, que hace desaparecer de forma radical el criterio de la antigiiedad como
valor fundamental de la promocion econdmica. El articulo 25.1 LET establece que «ell traba-
jador, en funcién del trabajo desarrollado, podra tener derecho a una promociéon econémica
fijada en convenio colectivo o contrato individual». Dos consecuencias cabe extraefr de la
citada norma. En primer término, que el derecho a la promocion econdmica queda|tras la
reforma, vinculado al trabajo desarrollado, con lo que su fundamento deja de hallarse en el
simple mantenimiento por el trabajador de una vinculacién con la empresa. Y, en segundo
lugar, la norma contiene una regulaciéon plenamente dispositiva de los complementqgs sala-
riales por antigliedad, que prescinde de cualquier precepto integrador de minimos o maximos
de Derecho necesario (114).

1.3. El fenémeno de las dobles escalas salariales: funciones y fines.

La practica de la doble escala salarial ha consistido en establecer salarios marcadamente
inferiores a los trabajadores de nueva contratacién respecto a los ya en servicio, mantenién-
dose en unos casos la diferencia de forma permanente y en otros restableciéndose la|igualdad
una vez transcurridos dos o tres afios. Tal diferenciacion parece resultar implicitamente admi-
tida por el TC en su Sentencia 171/1989, de 19 de octubre (BOE 7 de noviembre), en la que
declaraba licita una clausula establecida en el convenio de una Caja de Ahorros, al considerar
gue el diferente trato entseniorsy juniors obedecia a un motivo objetivo y razonable.

(111) L.M. CAMPSRUIZ, Antigliedad,en AA.VV., Comentarios a las Leyes Laborales. El Estatuto de |os
Trabajadores Madrid (Edersa), 1985, V, pag. 383.

(112) 1. GARCIA PERROTE, Ley y autonomia colectigi., pag. 299.
(113) SSTCT de 23 de septiembre de 1985 y 4 de octubre de 1985, Ar. 5234, 5877.

(114) Estas y otras reflexies sobre la reforma del citado precepto pueden verse en L.M. CAMPS RUIZ, Los
complementos salariales por antigliedad: el régimen juridico actual y su proyectada re¥aderzcia (Tirant
lo Blanch), 1994, pags. 75-83.
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Otras veces, se sale al paso de la contratacidén en practicas, pactdndose que a esos traba-
jadores practicantes les seran de aplicacién los salarios minimos del convenio colectivo, una
vez transcurridos tres afios de permanencia en la companiia, solucién que en ocasiones se ha
aplicado también analogamente a los vendedores en entrenamiento (115).

En otros supuestos, se establece que a los empleados contratados inicialmente o que
procedan de la propia empresa, pero que no tengan la formacién o experiencia necesaria para
desempeniar el puesto de trabajo con plena efectividad, se les garantizara Unicamente gl salario
minimo que les corresponda segln su categoria profesional hasta que, a juicio de la empresa,
superen el periodo de formacién (116). En otras ocasiones, se distingue entre contratados en
practicas con o sin experiencia en el momento de su contratacion estableciendo sistemas dife-
renciados (117), o se establecen periodos de acomodacion salarial, si bien dependijendo su
plena incorporacion al sistema salarial general de la valoracion que efectle la empresa (118).

Es preciso sefialar que la legalidad de estas clausulas o de otras similares viene siendo
salvada en numerosas ocasiones por los Tribunales laborales, los que tampoco han freputado
discriminatoria la norma interna de la empresa que establece que la remuneracién dyrante el
periodo de prueba, para los titulados superiores y medios que carezcan de experiencia, sea del
70% de la valoracion base, pues tal minoracion no se funda en el periodo de prueba sino en la
circunstancia de la falta de experiencia (119).

Es importante subrayar, no obstante, que los pretendidos efectos benéficos que se le han
atribuido a este modelo, se ven contestados en la practica por toda una serie de aspéctos que
redundan muy negativamente en el clima laboral. En efecto, mientras que el doble cangl podria
bajar los costes laborales a corto plazo, esta rebaja de costes podria volverse negativa sobre la
productividad a largo plazo (120). Y, ademas, puede asegurarse con rotundidad que el doble

(115) Articulo 28 CC Kraft Leonesas (BOE, 5-7-1990).
(116) Articulo 33.2 CC Sandoz, S.A., (BOE, 15-3-1990).

(117) Articulo 81 CC Repsol Quimica, S.A. (BOE, 10-11-1993), «(...) los trabajadores en practicas que pdseyeran
experiencia en el momento de su contratacion tendran un salario inicial del 85% del nivel salarial de referencia
para el nivel profesional donde se encuadre el trabajador contratado. Semestralmente en caso de pférroga se
incrementara el salario en un 10% hasta alcanzar el nivel profesional del trabajador contratado. (...) Los trabaja-
dores en practicas que no poseyeran experiencia en el momento de su contratacion tendran un salario|inicial del
70% (...)».

(118) Articulo 4 a) CC de la Empresa Bridgestone/Firestone Hispania, S.A. (BOE, 26-11-1993), que sefiala respecto
de los contratos de caracter temporal o eventual que los mismos recibiran, durante los seis primeros meses, una
retribucion correspondiente al nivel minimo de la es@lague en el momento en que se estime que estas
personas desempefian plenamente su puesto de trabajo, se les adjudicara la retribuciéon correspondiente al
mismo, sin esperar al cumplir de los seis meses

(119) Sentencia de la Audiencia Nacional de 21 de noviembre de 1989, AL, 1990/163.

(120) P. CAPELLI y P.D. SHERERAssessing worker attitudes under a two-tier wage ,pliadustrial and Labor
Relations Review, 1990, nim. 2, pags. 225-244.
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canal genera insatisfaccion entre los trabajadores pertenecientes al nivel salarial bajp (121).
Ellos estdn menos satisfechos con sus salarios, piensan que la estructura salarial e$ injusta,
estdn menos comprometidos con la empresa y confian en la direccion menos de Ig que lo
hacen los del nivel alto (122).

2. Flexibilidad en el uso de la fuerza de trabajo y variable salarial.

2.1. Complementos de polivalencia o disponibilidad funcional.

A salvo de relevantes excepciones, la sustitucién de los viejos e inoperantes sistemas de
clasificacién establecidos por las Reglamentaciones y Ordenanzas Laborales esta spufriendo
importantes demoras en numerosos sectores. Tal situacion esta retrasando en exceso la implan-
tacion de nuevos criterios de clasificacion profesional, con la consiguiente pervivengcia de
multiples, artificiosas y obsoletas categorias profesionales que incluia la normativa sectorial
anterior (123), lo que contribuye a dificultar la movilidad en el seno de la empresa. Tar nega-
tiva circunstancia esta tratando de ser salvada por la practica convencional a través deg la retri-
bucién de la polivalencia o disponibilidad funcional, estableciéndose complementos gue se
dirigen a retribuir la realizacion de otras funciones que se suman a las propias de la categoria
pactada. Las finalidades perseguidas por tales practicas son evidentes y coherentgs con la
realidad antes descrita: la utilizacion de la estructura salarial como instrumento de infroduc-
cion de una precaria regulacion de la movilidad funcional (124).

Los complementos de polivalencia vienen a cubrir la adjudicacion al trabajador de
funciones diversas de las que en principio no cabe apreciar el dato de la equivalencia (125).
Tales funciones se integran aparentemente en las tareas contratadas puesto que su realizacion
no se somete a causa justificativa extraordinaria ni requiere controles afiadidos. Se frata de
favorecer, desde la perspectiva empresarial, la expansién de las bases profesionales, dando

(121) R. CAMPBELL, McCONNELL y STANLEY L. BRUEContemporary Labor Economidsic Graw-Hill Inc.,
1992, 3.2 ed. pag. 266.

(122) D.B.Mc FARLIND y M.R. FRONE,A two-tier wage structure in a non union firimdustrial and Labor
Relations Review, 1990, pags. 145-153, también S.L. THOMAS y M.M. KLEINER, The effect of twp-tier
collective bargaining agreements on shareholder egaityla misma revista, 1992, nim. 2, pags. 339-351.

(123) Una valoracion de la anterior realidad puede verse en |. GARCIA PERROT&, de direccion y movilidad
funcional. El estado de la cuestién en torno a los nuevos criterios de clasificacion profesional. La nogion de
grupo profesional y el alcance de la expresion «derechos profesion&laswy., La flexibilidad laboral
Zaragoza (Facultad de Derecho/IRL), 1993, pags. 255-266, espec. 265.

(124) Articulo 62 h) CC Retevision, S.A. (BOE, 29-10-1992).

(125) Cfr., STSJ de Catalufia de 2 de octubre de 1989, Ar. 2365, en la que se resuelve sobre la legalidad de un plus
que retribuye la sustitucién de trabajadores ausentes en los cuadrantes de forma continuada.
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lugar a la multivalencia, es decir, a la capacidad de realizar diferentes funciones en el |interior
de un campo base (esto es, en un mismo oficio o una fase entera del proceso) y mas amplia-
mente buscando lograr la polivalencia, esto es, la capacidad de realizar dos o més oficigs (126).

Es igualmente evidente que este tipo de retribuciéon no es el resultado de unal previa
negociacion de grupos y categorias procesionales nuevos que pudieran requerir algliin meca-
nismo de ajuste salarial, sino que retribuyen sin mas facultades empresariales (127). En
algunos supuestos los mismos no pasan a la estructura salarial fija sino que sélo se abonan
cuando efectivamente se realizan funciones afiadidas. Tal solucion implica que| no se
compense la posibilidad que el empresario tiene de utilizar esa facultad, sino que s$e paga
exclusivamente en el momento en que el mismo hace uso de la misma, lo que contribuye a un
uso excesivamente flexible de la mano de obra contratada.

Como ha recordado la STCT de 23 de octubre de 1986, Ar. 10748, el plus de poliva-
lencia debera devengarse de forma continuada y si el empresario no utiliza esta posibiljdad los
trabajadores «no por ello pierden el derecho a tal complemento, que se funda en la predisposi-
cion para todo lo que se ordene por la empresa dentro del alcance de la profesign o del
subgrupo profesional correspondiente al que se trate».

2.2. Movilidad funcional y derechos econdmicos.

El articulo 39 LET (en su anterior redaccion) dispone que la movilidad funcional habra
de efectuarse «sin perjuicio de los derechos econdmicos», férmula lo suficientemente inexpre-
siva y lo suficientemente amplia para identificarla, en principio, con el concepto de salario
establecido por el articulo 26.1 LET. Las repercusiones econdmicas de un cambio de puesto de
trabajo son evidentes en dos supuestos. Por un lado, en los sistemas de valoraciéon de tareas
gue cuenten con tablas salariales muy diversificadas para cada puesto, y que conllevegn que la
alteracion del puesto lleve aparejada una variacién en el salario. Por otra parte, en los ¢asos de
ciertos complementos salariales vinculados al puesto de manera directa o indirecta.

El sentido del limite del respeto de los derechos econdémicos se encuentra en el interés
de evitar los desequilibrios o perjuicios que puedan ocasionar los cambios funcionales en los
sistemas retributivos, debiendo entenderse que el no perjuicio econémico no actda cormlo limite
de la movilidad funcional, sino como condicion de la misma (128) que impone el manteni-
miento de la mayor retribucion percibida en calidad de derecho adquirido (129).

(126) D. WEISS, Las nuevas tendencias en los sistemas de retribuaidin pag. 9.
(127) M.L. ROMAN DE LA TORREPoder de direccion ..cit.,, pag. 279.

(128) M. RODRIGUEZ PINEROLa movilidad del trabajador dentro de la empreBéa, 1983, nim. 9, pags. 8 a 6(
espec. pag. 29.

(129) F. VALDES DAL-RE,Movilidad funcional y derechos econémicos, AA.V¥structura salarial, Madrid
(CEOE), 1987, pag. 114.
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La practica convencional viene admitiendo que cuando el personal realice trabajos de
categoria superior a la que tenga atribuida, percibira, durante el tiempo de prestacion ge estos
servicios, la retribucion de la categoria a la que circunstancialmente se haya adscrito (130). De
igual modo se establece, en otras ocasiones, que la Direccién podra compensar ecanémica-
mente a través de pluses de dedicacion que se pactaran individualmente, especiales caracteris-
ticas de determinados puestos de trabajo cuyas condiciones sean distintas y/o superigres a las
habituales en otros de su misma categoria profesional (131).

Finalmente, la negociacién colectiva admite de forma directa la equiparacion, a titulo
personal por el empresario, al trabajador con otra categoria superior por su responsabilidad o
funcion en lugar de proceder al cambio de categoria (132). Igualmente, y eludiendo asi
procesos de ascensos de categoria, se establece que, a efectos exclusivamente salariales y a
titulo personal, los empleados con categorias que no tengan vias de promocion natural podran
ser equiparados al grupo superior al que les corresponda cuando, a juicio de la empresa, la
especial responsabilidad o naturaleza de la funcion encomendada, aun siendo propja de su
categoria profesional, asi lo justifique (133).

La LET en la nueva redaccion dada al articulo 39.3 da solucion, en cierta medida, a los
anteriores problemas, al sefialar que la movilidad se efectuara «(...) teniendo derecho g la retri-
bucién correspondiente a las funciones que efectivamente realice, salvo en los casos e enco-
mienda de funciones inferiores, en los que mantendra la retribuciéon de origen», con lo| que se
consagra el principio de correspondencia entre retribucién y funciones efectivas, lo que|supone
que la alteracién de la organizacion productiva no suponga para el empresario un gravamen al
venir forzado a seguir retribuyendo sin contraprestacion efectiva del trabajador.

La LET contradice en este punto una linea jurisprudencial que consideraba que determi-
nadas prestaciones extracategoriales (complementos por cantidad y calidad de trabajo, tales
como primas, incentivos, pluses, etc.) constituian un limite a la movilidad funcional. La base
de tales argumentaciones se fundaba en el derecho a la promocidn econdmica consagrado
constitucionalmente (134), asi como en el hecho de que el no mantenimiento de tales comple-
mentos salariales significara dejar en manos empresariales instrumentos disciplinarios ¢ discri-
minatorios (135). Finalmente, un Ultimo argumento utilizado para sustentar la anterior posi-
cion se basaba en considerar la pérdida de tales complementos una modificacién sustancial de
las condiciones de trabajo al incidir sobre el sistema de remuneracién o en el sistema de
trabajo y rendimiento (136).

(130) Articulo 22 CC Empresas de Publicidad (BOE, 13-8-1992).

(131) Articulo 41 CC Adaro, S.A. (BOE, 16-4-1993).

(132) Articulo 11 CC Audiovision Ibérica, S.A. (BOE, 8-4-1989).

(133) Clausula 10 CC Alcatel Sistemas de Informacién, S.A. (BOE, 18-12-1993).
(134) STCT de 1 de diciembre de 1987, Ar. 29627.

(135) STCT de 31 de mayo de 1986, Ar. 3897.

(136) STSJ de Castillay Ledn de 23 de octubre de 1992, Ar. 4784.
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3. Flexibilidad en la jornada: el papel de los complementos de disponibilidad horaria.

La tendencia a la flexibilizacion del tiempo de trabajo tiene en la disponibilidad horaria
uno de los puntos mas importantes, al resultar un margen potencialmente dejado al goder de
direccion en esta materia. La disponibilidad horaria aparece como un concepto global ¢aracte-
rizado por la oferta al empresario de un margen variable en la utilizacién del tiempo de trabajo
pactado con el trabajador que queda fuera de las definiciones fijas de horario y de la jordena-
cién estricta de éste. A través de la misma no se altera el computo total, pero si la distribuciéon
en mayor o menor medida de aquél. El empresario puede disponer por esta via de una| parte de
la jornada del trabajador utilizandolo fuera del reparto o de la distribucién que con caracter
habitual esté realizando del tiempo pactado (137).

Estas formulas tienen como comun denominador retribuir la «puesta a disposicién», con
sujecion exclusivamente al arbitrio empresarial, siendo su finalidad tratar de compensar la
sujecién al poder organizativo de la empleadora mas alla del horario habitual, con lal consi-
guiente imposibilidad o dificultad para realizar otra actividad lucrativa fuera de aquél (138).

Existen multiples ejemplos en la practica convencional de este tipo de complementos.
Asi, el denominado «complemento por disponibilidad para el servicio» retribuye aquellos
puestos que requieran «disponibilidad habitual y alteraciones constantes de horarios de
trabajo» (139), hallandose sometidos a un régimen de plena disponibilidad horaria (140). En
otras ocasiones, los mismos retribuyen la exigencia de un régimen de flexibilidad horatia para
adaptar los tiempos de trabajo a las especificidades concretas de determinados servicios,
debiendo afectar, al menos, a un 20% de la jornada (141). Igualmente, este tipo de comple-
mentos pueden ir dirigidos, a quienes deban estar en localizacién inmediata para, en|caso de
urgencia, incorporarse al trabajo, teniendo por finalidad reducir al minimo el personal de
mantenimiento que haya de realizar guardias, dependiendo de la libre aceptacion del trabajador
la realizacién de tales actividades, por lo que no se produce una renuncia de derechos|indispo-
nibles o modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo (142).

(137) M.D. ROMAN DE LA TORREPoder de direccion ..pag. 240.

(138) STSJ de Castillay Ledn de 19 de enero de 1993, Ar. 177.

(139) Articulo 62 f) CC Retevision, S.A. (BOE, 29-10-1992).

(140) Articulo 60 CC Personal Laboral del Patrimonio Nacional (BOE, 29-4-1992).

(141) Articulo 70.3 b) CC Ministerio de Asuntos Exteriores y Agencia Espafiola de Cooperacion Internaciona| (BOE,
23-1-1992), articulo 37 CC Ministerio de Agricultura, Pesca y Alimentacién (BOE, 10-6-1992).

(142) Sentencia de la Audiencia Nacional de 7 de diciembre de 1990, Ar. 100, y un supuesto proximo STY de 6 de
febrero de 1992, Ar. 920.
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Los complementos de horario flexible tienen por objeto facilitar al empresario la| libre
definicién del momento de entrada o salida del trabajo. Los mismos pueden pactarse indivi-
dualmente (143), retribuyendo, en este caso, la prestacién de trabajo en régimen de flexibilidad
horaria, mafiana y/o tarde, para adaptar los tiempos de trabajo a las excepcionales caracteris-
ticas de determinados servicios (144).

Los complementos extra-jornada vienen caracterizados por permitir del empresgario la
disposicion de aquellos trabajadores que queden sometidos a los mismos fuera de lg jornada
laboral. Igual funcién cumplen los complementos por prestacidén extraordinaria, denomjinados
de prolongacién de jornada (145), o de llamadas a domicilio fuera de jornada, cuando €l traba-
jador haya abandonado el centro de trabajo y sea requerido por la empresa para que |se incor-
pore a su puesto de trabajo (146). Se trata de retribuir la prestacidn extraordinaria [a tanto
alzado sin tener en consideracién el tiempo empleado para ello, siendo la prestacion de
caracter obligatorio y, sin embargo, los supuestos incluidos en su ambito de aplicacion no se
sujetan al caracter excepcional que en la normativa legal tienen las horas extraordinarigas (147).
De esta forma, los trabajos que describe el convenio se veran sometidos a este régimen espe-
cial tanto si concurren circunstancias excepcionales (fuerza mayor) como si lo requiere la
produccion (148).

Utilizando como base la antigua clasificacion, es éste un complemento de caljdad o
cantidad de trabajo, puesto que se retribuye la realizacion de un trabajo méas extenso y|dilatado
en el tiempo que el que habitualmente corresponda en la entidad de referencia, con la|particu-
laridad de que, desaparecida la causa que lo motivd, decae el derecho a percibiflo. Los
Tribunales han interpretado que la prolongacién de jornada se aplica voluntariamente por la
empresa, pudiendo, cuando ésta lo estime oportuno, disponer que se trabaje en jornada ordi-
naria o prolongada y, en contrapartida, el trabajador tiene libertad de aceptarla (149). No

(143) Articulo 55 CC Ministerio de Cultura, que lo denonphes de flexibilidad horariaarticulo 70 CC Ministerio
de Asuntos Exteriores y Agencia Espafiola de Cooperacion Internacional (BOE, 23-1-1992); articulo §2.5 CC
Personal Laboral del Ministerio de Administraciones Publicas (BOE, 20-1-1989); Anexo llI-IV CC Personal
Laboral Ministerio de Obras Publicas (BOE, 1-10-1988).

(144) Articulo 65.2.3 CC Agencia Estatal de Administracién Tributaria (BOE, 19-1-1993), denominandose en otras
ocasioneplus de trabajos intempestivaaticulo 9.2 CC Empresa Nacional de Electricidad, S.A. (BOE, 29-1-
1993).

(145) Articulo 23 CC Informacién y Prensa, S.A. (BOE, 30-9-1993).
(146) EIl modulo es equivalente a dos horas, asi, articulo 75 CC Repsol Quimica, S.A. (BOE, 10-11-1993).

(147) Articulo 33.4 CC Personal Laboral del Ministerio de Presidencia del Gobierno (BOE, 8-7-1992), artigulo 69
CC Carbon Black Espafiola (BOE, 27-1-1989).

(148) H. MERINO y M.D. ROMAN DE LA TORREFIlexibilidad, racionalizaciéon y anomalias en algunos compl|e-
mentos salariales, RL, 1989, nium. 11, pags. 65 a 85.

(149) STCT de 9 de marzo de 1989, Ar. 2029.
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obstante, si desaparece la causa que lo motiva, es decir, deja de producirse la prolong
jornada, decae el derecho a percibirlo (150). De igual modo, el citado complemento

cién en concepto de horas extraordinarias (151).

cion del superior inmediato cuando por él sea requerido aparte de la prestacion labor
naria, dejan en manos de aquél la valoracion de la necesidad de disponer de los trab

mismo modo, los pluses de dedicacién pueden tener como funcion retribuir los exce
jornada realizados, bien de forma continua y cémputo anual (153), bien de forma discg
en funcién de la actividad desarrollada (154). Igualmente, los complementos de «libre ¢
cién» imponen al personal en esta situacion, ademas de su contenido especifico en €
de jornada legal establecida, estar a disposicién del Departamento en todo momen
cubrir las necesidades eventuales (155).

V. SALARIOS Y PRODUCTIVIDAD

Las transformaciones operadas en el seno de la estructura salarial han tenido fie
en el &mbito de los que tradicionalmente se han venido denominando sistemas sa
Dejando a un lado los sistemas de salario a tiempo y sus mas que evidentes ventajas
los ultimos tiempos y como elemento derivado de la exigencia de flexibilidad que inund
parte del lenguaje econémico juridico, obtienen una nueva dimension los sistemas retr
ligados a la productividad y competitividad, como consecuencia de las necesidades e
riales de ajuste dindmico a los cambios producidos en el mercado de bienes y servicios

(150) STSJ de Asturias de 20 de febrero de 1991, Ar. 1235.

(151) STS de 6 de febrero de 1992, Ar. 920.

(152) Articulo 6.2 CC Diputacion General de Aragon (BOE, 11-10-1988).
(153) Articulo 23 CC Central Nuclear de Almaraz (BOE, 24-7-1992).
(154) Articulo 21 CC Radio Zaragoza, S.A. (BOE, 5-5-1992).

(155) Articulo 33.4 CC Personal Laboral del Ministerio de Presidencia del Gobierno (BOE, 8-7-1992); artig
CC Prensa no diaria (BOCM, 22-7-1993).

(156) F.J. GARATE CASTROEI rendimiento en la prestacion de traba)dadrid (Civitas), 1984, pag. 171, quie]
sefiala como este sistema resulta de extraordinaria sencillez en su calculo y en la seguridad que prop
trabajador. No obstante, la sencillez ha sido desde el punto de vista econdmico discutida. En un exf
tiene la posicion resumida en la anécdota de que el conyuge de trabajador ha de entender el sistema
tras una explicacion de cinco minutos. En el otro, hay quien considera que, en un plazo corto, el e
comprende cualquier sistema objetivo de evaluacion, incluso «demasiado» bien, lo que le permite b
funcionamiento, asi, B. ARRUNADAEconomia de la empresa: Un enfoque contragtBarcelona (Ariel),
1990, pag. 279.

acion de
puede

condicionar su percepcion y resultar, por ejemplo, incompatible con el percibo de la retribu-
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La retirada progresiva de los sistemas tradicionales de ajuste automético de los salarios
al nivel de produccién (trabajo a destajo), junto con la nueva definicién de los modelos| taylo-
ristas y fordistas de produccién y su progresivo desplazamiento por nuevos sistemas adaptados
a las necesidades de la demanda imponen repensar los sistemas salariales tradicionales al hilo
de las nuevas férmulas econémicas (157). Finalmente, la «terciarizacion de la industria» y la
paralela «industrializacion de los servicios», como consecuencia de la creciente integrgcion de
ambas actividades (158), ha traido como consecuencia la incorporacién de nuevos sistemas
salariales ligados al desempefio individual o colectivo de los trabajadores, y, por tanfo, mas
coherentes con tales transformaciones.

1. Sistemas de ajuste automatico al nivel de produccion. El lugar del destajo en Ips
nuevos sistemas productivos.

El salario a destajo ha sido, histéricamente, la forma mas corriente para remurjerar al
trabajador segun el producto obtenido. El salario se obtiene, a diferencia del obtenjdo por
tiempo, en funcion del esfuerzo o, por mejor expresarlo, en proporcion al resultado del
esfuerzo (159). El sistema de pago a destajo supone pagar a los trabajadores una cantidad fija
por cada unidad producida. A través de este sistema salarial se evallUa individual o calectiva-
mente la capacidad productiva de un trabajador o grupo de trabajadores. No obstante, esta
férmula arcaica de retribucién por rendimiento ha ido perdiendo progresivamente peso en
funcién de la aparicién de nuevas férmulas de organizacion del trabajo y, tan sélo con caracter
residual y en algunos casos como inercia histérica, se conservan en algunos sectores [férmulas
de retribucion a destajo (160) que siguen utilizando los mismos parametros que los empleados
por las Reglamentaciones Nacionales de Trabajo y Ordenanzas Laborales (161).

Las ventajas del salario a destajo (simplicidad, incrementos de la productividad,|deter-
minacion de retribucién a través de medidas objetivas, etc.) han dejado paso a sus inconve-
nientes y, de la misma forma que el igualitarismo ha mostrado sus efectos perversos, técnicas

(157) Repensar, 0 «pensar al revés», como propone agudamente B. CORMAAY, al revéslrabajo y organiza-
cion en la empresa japoneddadrid (siglo XXI), 1992, passim.

(158) Asi lo expresa M. GONZALEZ MOREN@] empleo en los servicios: tendencias y perspectREE, 1992,
nam. 50, pag. 295.

(159) E. PEREZ BOTIJA, Salarios, Madrid (IEP), 1944, pag. 41.

(160) Articulo 23.2 CC Unitario para las Industrias del Frio Industrial (BOE, 1-10-1993), la modalidad de trabajo a
destajo, como variante de valorar por unidad de obra los sistemas mas cientificos de valoracién por punto, sera
retribuido en base a que un trabajador laborioso y con un esfuerzo normal obtenga, por lo menos, un salario
superior en un 25% al salario fijado para la categoria profesional a que pertenezca.

(161) Basta con comparar la clausula del anterior convenio con cualquiera de los ejemplos utilizados por E| PEREZ
BOTIJA, Salarios, cit.pags. 280-286 con referencia a las Reglamentaciones y Ordenanzas.
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como la que se analiza -menos rigidas pero que ligaban directa e inmediatamente costes sala-
riales y nivel de produccion- han entrado también en crisis. La crisis del trabajo a destajo o,

MAas precisamente, su reajuste en torno a nuevos parametros ha venido impuesta por factores
tecnoldgicos, organizativos y de base motivacional (162).

Entre los factores tecnolégicos, destaca el creciente predominio de los mecanismos de
control mecanicos que reducen la discrecionalidad de los ritmos de trabajo y hacen segundario
el papel motivacional de primas y destajos. Los nuevos modelos de organizacion productiva
tienden a relegar a un segundo plano a los destajos. Asi, el papel creciente de las actividades
burocraticas desligadas de la produccion directa hacen que tales sistemas carezcan de|sitio.

De igual modo, los incentivos provistos por el pago a destajo son de escaso valor en la
clasica linea de produccién, donde un empleado no puede aumentapwsicon indepen-
dencia de los demas, en el medida en que no son factibles variaciones individuales dgl ritmo
de trabajo (pudieran ser posibles destajos por equipos). Lo anterior impone que la efectividad
del pago a destajo individual, cada empleado debe poder variar su ritmo de trabajo. Incluso
cuando sea técnicamente factible permitir esta flexibilidad individual puede ser nedesario
adaptar otros elementos de las politicas y estructura de la organizaciéon. No obstante, puede ser
dificil reducir, notablemente dificultoso, el uso, por ejemplo, de métpebsn time y al
mismo tiempo permitir a los empleados que fijen su propio ritmo (163).

Desde la perspectiva motivacional, se sitdan los efectos escasamente incentivadores que
puede provocar un sistema de salarios que muestre grandes oscilaciones, en especial $i se tiene
en cuenta que los pagos que tienen que realizarse a los trabajadores son bastante regulares.
Finalmente, este sistema de salario concede un importante grado de autonomia al trabajador en
la gestion de su actividad lo que introduce complicaciones adicionales y refuerza la tendencia
a sustituirlo por un sistema de salario-hora. O, desde otra perspectiva, los trabajadgres que
cobran a destajo estaran tentados de reducir la calidad para incrementar la cantidad |medida.
Igualmente, la instauracién de estos métodos disminuye la colaboracidn entre los trabajadores.

Por dltimo, el retroceso y la crisis del trabajo a destajo en su perspectiva clasica puede
situarse en el papel relativamente marginal que tienden a ocupar los sectores o ramas de acti-
vidad en las que resultan ser mas habituales los sistemas de destajo, sectores caracterizados por
una mayor variabilidad en la produccién y una limitada rigidez tecnolégica (construccion,

(162) A. RECIO, Capitalismo y formas de contratacioncit., pag. 243.

(163) Sobre la complejidad del métogst in time vid., T.M. BANEGIL PALACIOS, El sistema just in time y la
flexibilidad de la producciénMadrid (Piramide), 1993, y del mismo autor y M. ORTEGA BRE3@ in
time y recursos humanos en la industria espafibleeccion y Organizacion, 1993, nim. 8, y la bibliografia
alli citada. Asi se subraya como a través de este método se pasa «del operario clasico al operario |multifun-
cional, aumenta la productividad y motiva cambios en la asignacién de maquinas en funcién de la fuerza de
produccién requerida», como indican R. COMPANYS PASCUAL, J.B. FONOLLQ\8#yvas técnicas de
gestion de stocks: MRP y JIT, Barcelona (Prodctica), 1989, pag. 119.
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montajes, etc.), constituyendo en estos campos la mayor limitacion del recurso a tal sistema el
control de la actividad desarrollada por los destajistas. Igualmente, el pago a destajo introduce
fuertes dosis de aleatoriedad en los ingresos de los trabajadores, en la medida en que |as varia-
ciones en la demanda de los bienes o servicios producidos crea de forma automatica ajustes en
la produccién.

2. Salario y rendimiento. Organizacion cientifica del trabajo: pasado y presente.

2.1. Sistemas de organizacion cientifica del trabajo y sistemas retributivos: residuos
fordistas y tayloristas en la definicién de los sistemas retributivos.

La pervivencia en nuestro pais de lo que se ha denominado el «modelo clasico» de poli-
tica salarial (164) ligado a la implantacién de los pertinentes sistemas de racionalizacion y
organizacion del trabajo (165) es fruto, en gran medida, de la tardia incorporacion de tales
métodos de racionalizacion a la practica empresarial de nuestro pais (166). Comad quedé
expuesto en un momento anterior, el disefio taylorista, basado en la estricta separacién| concep-
cion/ejecucion y analisis/fragmentacion de tareas, supuso un decisivo aumento del control de
los procesos productivos y, posteriormente, el fordismo, culminacién del taylorisma, que
incrusta en la cadena la misma organizacion del trabajo sumamente parcelizado, supugieron un
paso trascendental en el modo de produccion capitalista.

La instauracion de tales sistemas de organizacion productiva trajo consigo el estableci-
miento de sistemas salariales que vinculaban la retribuciéon con la obtencién de un determi-
nado ritmo de trabajo (167). En efecto, cuando el trabajador ejecuta su prestacién con gl ritmo

(164) E. GONZALEZ POSADA, Productividad y salarios en la experiencia espafitlapag. 203.

(165) Sobre el temajid., F.J. GARATE CASTRORégimen juridico del salario fijo por rendimiental, 1987,
nam. 9, pags. 449 a 458, J. MARTINEZ GIROB§lario variable por rendimiento: Régimen juridico y crite
rios jurisprudenciales, AL, 1986, nim. 46, pags. 2.365 a 2.370; G. DIEGUEZ CUES8Aa/&jos y producti-
vidad, en AA.VV.,EI Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social ante la crisis econoiidrid (Univ.
Complutense), 1984, pags. 127 a 139.

(166) J.LOPEZ MUNOZ, J.L. GARCIA DELGADO Crecimiento y crisis del capitalismo espafibladrid
(Edicusa), 1968, pag. 164, que sefialaban en esa fecha que «salvo en nimero muy reducido de grandes
empresas, no se aplican todavia en el pais, a un nivel importante, los modernos métodos de orgarizacion y
valoracion del trabajo, propios de la sociedad capitalista desarrollada». A pesar de la existencia dufante los
afos veinte de trabajos pioneros en esta materia. Asi, uno de los primeros estudios espafioles sobre Jas nuevas
bases tayloristas desde una perspectiva critica, es el de J. MARVA MAXIgRnizacion cientifica del
Trabajo. Antes y después de la guerra actidadrid (Tip. Jaime Ratés), 1917, pags. 9-26, también sobre la
retribucion de acuerdo con estos nuevos sisteviths,P. GUAL VILLALBI, Principios y aplicaciones de Ia|
organizacion cientifica del trabaj@arcelona (Editorial Juventud), 1929, pags. 315-345.

(167) J. RODRIGUEZ DE LA BORBOLLAEI salario a rendimiento. Un estudio juridico de la organizacién del
trabajo, Sevilla (Universidad), 1975, pag. 41.
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prefijado obtendra el salario minimo que haya sido estipulado. Cuando lo supere, vera jaumen-
tadas sus ganancias. Surgen, de este modo, los que se han denominado «salarios variables por
rendimiento», que se definen como aquel sistema retributivo en que el trabajador percibe lo
gue jurisprudencia y practica convencional han denominado «incentivos» (168), «pluses de
productividad» (169), «primas de produccion» (170) o, mas modernamente, «bonus de produc-
tividad» (171).

La empresa determinara cual es el mejor método de trabajo, estudiara cudl es el tiempo
necesario para ejecutar el trabajo empleando ese método, y lo declarara obligatorio para todos
los trabajadores. Caracteristico de la remuneracion por incentivo es que el trabajador siempre
tiene garantizada la percepcion de una determinada cantidad. Para lograrlo, los trabajadores
deben ejecutar la prestacion con un ritmo dado. La remuneracién que se garantiza tieme como
contrapartida la consecucion de un cierto rendimiento, el cual, designado habitualmente en
términos de «normal» o «minimo exigible», suele establecerse de modo cientifico a través de
los oportunos estudios de tiempos y movimientos (172). Su importancia radica en gue su
obtencién marca el momento a partir del cual entran en funcién las primas e incentivos (173).

Como es légico, ese rendimiento superior al minimo del que depende la percepcidn de la
prima ha de poder cuantificarse de algin modo. La nota caracteristica de este tipo salarial es
gue su establecimiento ha de ir precedido de los pertinentes sistemas de racionalizacion y
organizacion del trabajo. Como recordé la jurisprudencia, los incentivos suponen «una progra-
macion del esfuerzo, previo calculo de los tiempos laborales a emplear y con paralela determi-
nacién de los resultados a conseguir» (174). Los procesos de cuantificacion del misma son de

(168) SSTCT de 6 de febrero de 1985, Ar. 809; 29 de mayo de 1985, Ar. 3504.

(169) SSTCT de 15 de abril de 1981, Ar. 2676; 6 de septiembre de 1984, Ar. 6806.

(170) SSTCT de 6 de octubre de 1980, Ar. 4813, 13 de junio de 1985, Ar. 4730.

(171) Articulo 39 CC de la Empresa Bridgestone/Firestone Hispania, S.A. (BOE, 26-11-1993).

(172) El CC Uralita, S.A., para evaluar la actividad desarrollada se utiliza el factor trabajo que es la labor efectuada
por un trabajador en una centésima parte de hora trabajando a ritmo normal y teniendo presente los tiempos de
recuperacion por necesidades personales, por el descanso correspondiente a la tarea realizada y por las condi-
ciones de ambiente en que se ejecuten. La actividad normal que posibilita la prima salarial es igual a cien
unidades de trabajo por hora; el maximo que se admite para que pueda obtener un rendimiento normal de forma
continua es de ciento cincuenta unidades de trabajo, cobrando un prima proporcional al aumento de gctividad
entre el minimo y el maximo, que habra de devengarse mensualmente. Igualmente, Inisel (BOE, 918-1988)
establece una prima salarial variable en funcién del rendimiento que se determina por la actividad desprrollada
en un determinado periodo y que toma en consideracion el tiempo tasado en la operacién y el tiempo |invertido
cuyo resultado ofrece la identificacion del rendimiento normal y 6ptimo. Otras férmulas establecidas por la
negociacion colectiva pueden verse en L.M. CAMPS RUWUihlantacion, modificacion y supresion de Igs
sistemas de trabajo por rendimiento y su repercusion salakidlVV., Estructura salarial, Madrid (CEOE),
1987, pags. 151-169.

(173) F.J. GARATE CASTRCEI rendimiento en la prestacion de trabagit., pag. 223.
(174) STS de 23 de octubre de 1964, Ar. 5029.
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naturaleza muy distinta y, por eso, el articulo 12 DOS matizaba que la prima puede percibirse
«tanto en régimen de trabajo medido como no medidox». El primero de ellos (trabajo medido)
se vale de procedimientos cientificos (175), siendo los de mas difundida aplicacion el Bedaux,
centesimal y Comision nacional de productividad ( 176).

El rendimiento exigido para obtener el incremento retributivo puede ser el de un solo
trabajador o, por el contrario, venir condicionado a un cierto nivel de produccion de la empresa
(177), quedando ligada su percepcion a la efectiva realizacion de la actividad (178). El
régimen juridico difiere sélo en la posibilidad de que, atendiendo a su cuantia, llegue @ discri-
minarse 0 no a trabajadores de una misma categoria (179). Dicho tratamiento diferencial no
sera posible en la hipotesis de las primas colectivas, pues si la empresa establece una|prima de
tales caracteristicas para toda una seccion, siendo la actividad de los trabajadores de |a misma
idéntica, debe ser también igual la prima que los mismos perciban (180). Por su parte, en las
individuales su importe no es obligatoriamente igual para todos los productores de lajmisma
categoria, sino que la misma vendra determinada por la cantidad de trabajo, de acuerdo con lo
cual la empresa abona tales cantidades en funcién de la actividad desarrollada por cada traba-
jador (181).

(175) Articulo 11 CC Metalckris, S.A. (BOE, 19-4-1988), establece un sistema de incentivos a la productividad
basado en la fijacién y exigibilidad del rendimiento normal fijado en las tablas de produccién. Las tablas de
baremos por intervencién se han obtenido mediante procedimientos de ingenieria industrial, midiendo, en
condiciones normales, las intervenciones, en los aparatos de las marcas a las que presta sus servicios|la empresa
(art. 12.1.3 CC BS Interservice, S.A.) (BOE, 18-12-1993).

(176) Articulo 23.1 CC Unitario para las Industrias del Frio Industrial (BOE, 1-10-1993), «Correspondg a la
Direccién de la empresa, de acuerdo con el Comité de Empresa o Delegado de Personal, determinar [los rendi-
mientos tomandose como medida de actividad minima exigible la que desarrolla un operario medio entfegado a
su trabajo, sin el estimulo de una remuneracién por incentivo, ritmo que puede mantener dia tras dja, facil-
mente, sin que exija esfuerzo superior al normal, debiendo ser su rendimiento el que corresponde a 60 puntos
Bedaux/hora o 100 puntos de la comision nacional de productividad o sus equivalentes en otros sistemas».

(177) Puedeservir como ejemplo el articulo 38 CC Vicasa, S.A. (BOE, 18-12-1993), en el que se establece una
prima global por objetivogiue no tiene caracter de incentivo individual, ni esta en relacion con el esfuerzo de
cada uno de los perceptores, por lo que no le son de aplicacion las condiciones especificas de esta clase de
percepciones o primas de incentivo o destajo; o el articulo 34 CC Giralt Laporta, S.A. (BOE, 14-5-1992): «Se
extingue la antigua prima de eficiencia, (...) y se establecera para la totalidad del personal un plus de producti-
vidad sobre la base de la relacion entre envases netos fabricados y envases previstos a fabricar en cada fabrica».

(178) Por lo que lausencia de pedidasrigina, proyectandose sobre una produccién menor, la imposibilidad de
obtener los incentivos que con anterioridad se venian percibiendo; asi, a titulo puramente ejemplificativo, las
SSTSJ de Madrid de 26 de enero de 1993, Ar. 336; de 27 de mayo de 1993, Ar. 2635.

(179) Es el caso, articulo 48 CC Iveco Pegaso, S.A. (BOE, 28-12-1993), de la dengmimad#recta,de caracter
individual o colectivo, que es aquella que el trabajador percibe por razén de trabajos efectuados en|tiempos
analizados, dndirectaque se concede por un supuesto rendimiento de tales productores, tomando como refe-
rencia los valores horarios medios de los operarios directos de la categoria.

(180) STCT de 22 de enero de 1974, Ar. 255.
(181) STCT de 19 de diciembre de 1974, Ar. 5587.
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Los referidos sistemas ocupan en la realidad econdmica de nuestro pais un papel prota-
gonista. El retraso relativo de nuestro desarrollo industrial, la posicion subordinada de Espafia
en la division internacional del trabajo, asi como la creciente colonizacion tecnolégica (182) o
la inacabada fase fordista que vivid nuestro pais, son datos que justifican el papel fundamental
qgue en la actualidad conservan tales métodos organizativos cuando en el resto de paises de
nuestro entorno econdmico se habla ya de una nueva fase «post-fordista» (183).

2.2. Retribucién y nuevos sistemas organizativos: del fordismo a la toyotizacion. Nuevas
perspectivas de la retribucién en grupo: cambios organizacionales y sistemas de retribucién
en funcién del rendimiento.

El proceso de desintegracion de los modelos fordistas y tayloristas de produccion, es
decir, de aquellos basados en la produccién en masa de bienes estandar en grandes ¢oncentra-
ciones productivas (184), viene cediendo el paso en los ultimos tiempos a sistemas proguctivos
de «especializacion flexible» (185), caracterizados por la descentralizacién de la produccion,
la diversificacion de los productos, el acortamiento de los tiempos de sustitucion| entre
productos viejos y nuevos, y la introduccion de maquinaria flexible mas adecuada a la) mayor
volatilidad y segmentacion de los mercados (186).

La incorporacion de los «grupos flexibles semiautonomos» (187), por los que se [asigna
a un grupo de trabajadores responsabilidades en un conjunto de tareas intercambiables. Las
nuevas tecnologias flexibilizan la produccién, favoreciendo la fabricacion de pequefias series y

(182) M. BUESA, J. MOLEROEStructura industrial, Madrid (FCE/Paideia), 1988, pag. 267.

(183) A. MARTIN ARTILES, Proceso de flexibilizacion y modelo de relaciones laborales posfor8istilogia
del Trabajo, 1992, nim. 15, pags. 63-90.

(184) Sobre la crisis de ambos sistemas productivos como consecuencia de la incorporaciéon de las nuevas tecnolo-
gias,vid., J.J. CHARON, J. PERRIMNcience, technologie et modes d'organisation du tra8di] 1986, nim.
1, pags. 23 a 40; de este trabajo existe traduccién en la obra compilada por J.J. CABa$LiuG@yvas formas|
de organizacion del trabajoMadrid (MTSS), 1988, pags. 75 a 96; M. PEREZ PERB&techo del Trabajo y
nuevos sistemas tecnologic®, 1988, Il, pags. 241 a 260, espec. 249 y ss.; B. VENEZINBIy technolo-
gies and the contract of employmesit AA.VV., Diritto del lavoro in EuropaMilano (Franco Angeli), 1987,
pags. 67 a 71.

(185) Cfr.,, R. BOYER, La busqueda de una nueva relacién salarial: dificil y contradictoria pero eseenigl
BOYER, R. (Ed.)La flexibilidad del trabajo en EuropaMadrid (MTSS), 1987, pag. 333; también J. PHILL|-
MORE, Flexible specialisation, work organisation and skilgew Technology, Work and Employment, 1989
nam. 2, pags. 79-91, en la misma revista, J. HENDR&y technology, new careers: the impacts of flexible
specialisation on skills and jop$990, nim. 1, pags. 31-43.

(186) Cfr., M. REGINI, El declinar del intercambio politico centralizado y la emergencia de formas nuevas de
concertacion en A. OJEDA AVILES, (Ed.)La concertacion social tras la crisi®arcelona (Ariel), 1990,
pag. 17.

(187) Paradigmética en este terreno en la experiencia VOLVO. Sobre la actual situacion de estosvéisidfnas,
SANDBERG, Volvo human-centred work organization. The end of the road?, New Technology, Work and
Employment, 1993, nim. 2, pags. 83-87. Sobre la proyeccion de estos sistemas en Espafia puede verse el divul-
gativo articulo de F. DE HARO, Toyotismo en SBateva Empresa, 1991, nim. 358, pags. 89-96.
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el consiguiente trabajo en grupo. La integracién de componentes en modulos agiliza la produc-
cion de la empresa a la incertidumbre del mercado y a la misma fabricacion. Junto alello, el
disefio por ordenador admite rapidos redisefios, lo que favorece un curioso acercamiento de la
produccion en serie a lo artesanal (188). Otro aspecto de este proceso de artesanalizacion es la
progresiva sustitucién de maquinas herramientas especificas por otras universales, cuya multi-
funcionalidad se facilita por la integracion del grupo y favorece el enriquecimiento profesional

de los trabajadores que lo componen (189).

La reorganizacion de los sistemas de trabajo, asignando al grupo responsabilidad colec-
tiva sobre un conjunto de tareas, tendra indudables efectos en el plano salarial. El grupo se
convierte en un elemento flexible al compartir e intercambiar funciones sus miembrgs. Tal
forma organizativa persigue la optimizacion conjunta de los sistemas técnico (materiales,
magquinaria, procedimientos operativos, etc.) y social (organizacién y politica de los recursos
humanos).

La citada definicién produce transformaciones notables en la definicién y orientac|6n de
las cuantias retributivas. La prima de productividad se sustituye por la prima de calidad con el
fin de promover etelf maintained learningomo estrategia de desarrollo de la organizacion.

Lo anterior supone un incremento de la profesionalidad del personal como consecuencija de un
trabajo méas variado y un aumento y participacién en la toma de decisiones. La actuacién en
grupo conduce, a su vez, a una politicaselé management, lo que supone reducciones de

personal de supervision, al suministrar la organizacion automaticamente la informacién|reque-
rida mediante dieed backnmediato de resultados en cada proceso del grupo.

Igualmente, desde una perspectiva economica, la retribucion en grupo aparece regcomen-
dada desde diferentes argumentos. En primer lugar, la dificultad, en determinadas situaciones,
de cuantificar las aportaciones individuales puede complicar notablemente la determ|nacion
salarial. En estos casos, resulta mas facil atribuir los incentivos al grupo que no proceder a su
individualizacién. En segundo lugar, los grupos de trabajadores suelen tener mejor informa-
cion sobre las aportaciones individuales que la que el trabajador pueda conseguir. Los incen-
tivos de grupo motivan a los empleados a vigilarse y a incitarse mutuamente al esfuegrzo o a
otro comportamiento que se considere apropiado. Los incentivos pueden ser potenciados ain
mas si el empleador puede conseguir que los mismos empleados determinen las recompensas
individuales. Un tercer factor a tener presente es que los incentivos de grupo favorecen la

(188) A este proceso se refiere J.A. GARMENDIA, Desarrollo de la organizacién y cultura de la epieesal
(Esic), 1990, pag. 33; del mismo autios, cultura de la empresa: una aproximacion tedrica y practivavista
Espafiola de Investigaciones Socioldgicas, 1988, num. 41, pags. 7-23. En concreto, sobre la influencia|notabili-
sima de los sistemas CAD/CAM, vid., I. MCLOUGHLIN, CAthe taylorisation of drawing office warklew
Technology, Work and Employment, 1991, nim. 2, pags. 112-123, igualmente, GTh&Ehallenge of
CAD/CAM, New Technology, Work and Employment, 1991, nim. 2, pags. 100-111.

(189) L.E. DAVISy A.B. CHERNSThe Quality of Working LifeNueva York (The Free Press), 1975, passim.
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cooperacion y la posibilidad de intercambiar ayuda, cubriéndose unos a otros y aportando un
esfuerzo adicional cuando un miembro del grupo esta ausente. Finalmente, si el gfupo de
trabajo tiene poder de modificar los métodos para mejorar la eficiencia, entonces la sensibi-
lidad del grupo a los incentivos puede ser mucho mayor que la de un individuo aislado,

haciendo que los incentivos de grupo sean mas beneficiosos.

3. Salario y desempefio. Funciones y finalidades de la individualizacion salarial.

3.1. Direccion por objetivos y evaluacion del desempefio: organizacion y retribucidn.

El establecimiento de una estructura salarial adecuada es un punto fundamental de la
politica de gestion interna de la empresa. Ciertamente, en el interior de las empresas la estruc-
tura de salarios y de incentivos forma parte del «arsenal de instrumentos con que cuenta el
empresario para influir sobre el comportamiento de los trabajadores», propiciando la aparicién
de estructuras salariales diferenciadas en funcién de las propias opciones de gestion (190).

Un estadio mas evolucionado de la politica retributiva de la empresa es el qug hace
depender el salario del trabajador del comportamiento que éste tenga en la compafiia en rela-
cién con una estrategia general previamente establecida por la direccién: es el sistema de
Direccién por objetivos. EI mismo persigue dos objetivos béasicos: uno, comin a los sistemas
anteriores, es el de contar con un método que permita asignar a cada trabajador el salario que
le corresponde como contraprestacion a sus servicios para la compafiia; otro, y éste $i es una
novedad, es el de lograr la motivacion del trabajador al introducir un elemento de apreciacion
individualizada del rendimiento y, por tanto, de cualificaciéon salarial de unos trabajadores
respecto de otros.

En los sistemas de recursos humanos mas desarrollados, este método salarial se asienta
sobre dos pilares béasicos: una estrategia de direccidon concreta -la direccion por objetivos (o
DPO)-, y un instrumento de medida de los resultados -la apreciacion o evaluacion del [desem-
pefio-. Sin embargo, aunque el sistema éptimo de salario por rendimiento viene caracterizado
por el juego de ambos instrumentos, no siempre se dan los dos, ni, en realidad, dichgs meca-
nismos conducen, en todo caso, a una contraprestacion salarial. De hecho, en muchas empresas
funciona solamente una DPO que no cuenta con un sistema de evaluacidn posterior; €n otras,
dicha DPO se complementa con un sistema de evaluacion del rendimiento, pero el mismo no
esta ligado a una escala salarial; y es, finalmente, en las empresas mas evolucionadas| donde la
DPO se complementa con un sistema de evaluacion del rendimiento que, autométicamente,
determina el nivel salarial correspondiente a cada trabajador.

(190) A. RECIO, Capitalismo y formas de contratacioit., pag. 113.
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La DPO supone una concreta férmula de gestion empresarial mediante la cual la estra-
tegia dictada por el maximo nivel de la compafiia se va concretando en objetivos especificos
de cada una de las areas gerenciales que, a su vez, los van materializando hasta que, final-
mente, cada trabajador conoce perfectamente cuél es la meta a lograr en cada ejercicio presu-
puestario. La fijacién de objetivos a cada nivel se debe establecer a través de reuniones del
equipo con el superior, por lo que la comunicacidn en este sistema deviene fundamental. Al
objeto de poder controlar el grado de cumplimiento de los objetivos, el sistema exige 1g incor-
poracion de instrumentos de medida (o «indicadores») que permitan determinar si cada uno de
los objetivos se ha realizado.

Los objetivos, tal y como han sido analizados jurisprudencialmente, pueden quedar refe-
ridos a productos a obtener, calidad de los servicios, reduccién de la morosidad y otros (191),
0 bien a los resultados econémicos obtenidos por la propia empresa (192), pudiéndose valorar
los alcanzados por cada organizacién o seccion, y asignandose normalmente a cada integrante
de las mismas un premio o incentivo distinto en funcién del puesto de trabajo, consistente en
un porcentaje variable sobre un maximo teérico que se fija periédicamente (193).

No obstante su caracter fundamentalmente estratégico, existen pruebas de que la simple
fijacion de objetivos, por si misma, ejerce un impacto positivo sobre el rendimiento de las
personas en sus puestos de trabajo, pues les permite conocer realmente por qué y [para qué
trabajan, cudl es el resultado de su esfuerzo e incluso autoevaluar periodicamente el grado de
cumplimiento de los objetivos, sintiéndose implicados en la marcha de la organizacion.

Si bien este sistema goza de la ventaja indiscutible de fomentar la implicacion del indi-
viduo en el devenir de la compafia, presenta el gran inconveniente de que, en determinadas
areas, la medicién del cumplimiento de los objetivos resulta extraordinariamente dificil, por
carecer de indicadores suficientemente explicitos de dicho cumplimiento. Aunque, degbido a
este Ultimo problema, este sistema ha sido criticado desde algunas instancias, los expertos en
recursos humanos entienden que, salvo excepcion, todos los objetivos son medibles de una u
otra forma, a corto o a largo plazo, aunque el distinto grado de dificultad en la aplicagion de
esta medida hace que en muchas empresas se cuente con este sistema simplemgnte como
instrumento de direccion, e incluso de comunicacion, y no como sistema de fijacion salarial.

(191) Elincentivo de cada trabajador se evalla, con conocimiento y anuencia del Director de su organizacion, en las
«hojas de evaluacion» trimestrales o anuales, escalonandose el porcentaje a obtener por cada trabajadqr desde 0 a
120% aplicado sobre el incentivo teérico correspondiente en cada caso (STSJ Cantabria de 27-1-1993, Ar. 206).

(192) Tal es el caso resuelto por la STSJ de la Comunidad Valenciana, de 19 de febrero de 1993, Ar. 915, |en el que
se analizaba una clausula contractual en la que se establecia que «como aportaciéon de negocio interesante, la
Cia. abonara al sefior N., cada afio y durante el mes de septiembre, una prima especial de pesetas tres millones
siempre que atash flon(beneficios antes de impuestos y amortizaciones) de la compafiia muestre un resultado
positivo de mas de 15 millones de pesetas».

(193) STSJ de Cantabria de 27 de enero de 1993, Ar. 206.
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3.2. Evaluacion individual y remuneracion por rendimiento: el reflejo del desempefio en
la retribucion.

La DPO como técnica de gestion empresarial se apoya, normalmente, en el llamado
«sistema de apreciacion/evaluacion del desempefio», que puede ser definido como una técnica
gue pretende apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de cada
trabajador en base al resultado obtenido en relacion con los objetivos fijados, a las responsabi-
lidades asumidas y a las caracteristicas personales del individuo en la organizacion (194).

Tal instrumento, ademéas de comprobar el grado de cumplimiento de objetivos por parte
del trabajador, busca fomentar la comunicacién vertical y horizontal en el seno de la organiza-
cion, no siendo un elemento de control, dado que, fundamentalmente, no se centfa en la
persona del trabajador y su trayectoria profesional, sino en su desempefio durante un| periodo
de tiempo concreto. No se dirige a lo que la persona «es», sino a lo que la persona «hace».

Para ello, se cuenta normalmente con una serie de factores (objetivos y subjetivos)
mediante cuya valoracién se determina el desempefio de cada persona en la organizacion, en
razon del puesto concreto que esta desempefiando. La ventaja de introducir elementgs subje-
tivos de medida (como la iniciativa desarrollada a lo largo del ejercicio, la responsabilidad
asumida, la capacidad de organizar a su equipo, etc.) permite paliar los a veces negativos
efectos de la valoracion por factores simplemente objetivos (como el nimero de unidades
vendidas, el tiempo invertido por cada venta, el nimero de fallos de funcionamientg de la
magquinaria tras el mantenimiento realizado) que, en muchas ocasiones, pueden verse trun-
cados por factores externos en los que el individuo no puede influir.

Aunque la finalidad de este instrumento puede ser salarial, por los mismos motivos ante-
dichos para la DPO muchas organizaciones sdlo lo han implementado con otros fines, como
propiciar la comunicacién en la organizacién (puesto que la evaluacion se realiza a través de
sesiones de analisis conjunto por superior y subordinado del rendimiento de este (ltimo);
deteccion del grado de ajuste persona-puesto (pues de la entrevista de evaluacion pueden
surgir problemas de adaptacion); establecimiento de politicas de promocion adecuadas; detec-
cién de necesidades de formacion; andlisis del clima laboral; factor de motivacion, al permitir
al empleado que participe en el sistema que contribuira a proporcionar al superior las conclu-
siones sobre su rendimiento (195).

(194) Resolviendo ciertos problemas sobre la evaluaciéon anual del desempefio establecido en el Banco de Espafia,
vid.la STS de 29 de junio de 1993, AL, 1993/1499.

(195) En general sobre los problemas que se vienen planteando en la practica como consecuencia de la evajuacion del
desemperfio, véase el interesante trabajo de GEORGE P. BAKER, MICHAEL C. JENSEN, KEVIN J.
MURPHY, Compensation and Incentives: Practice v. Theditye Journal of Finance, 1988, num. 3, val.
XLIIl, pags. 593-616, espec. 597 y ss.
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En la practica, existe un gran nimero de sistemas de apreciacion del desempefio y de
direccién por objetivos dependiendo del tipo de empresa, estrategia, estilo de direccién,
sistemas de control, prioridades, etc. El disefio de ambos sistemas debe ser a la medida de cada
empresa y de sus circunstancias y para un momento estratégico determinado. De acugerdo con
los modernos sistemas retributivos, el salario -0 al menos su parte variable- se determina a
partir de los datos obtenidos sobre el rendimiento del trabajador en relacion al cumplimiento
de los objetivos previamente establecidos por la direccién. Ello permite diferenciar la jactua-

cion de cada individuo en la organizacion y premiar a cada uno en funcion del esfuerzp reali-
zado y de los resultados obtenidos.
Los sistemas de retribucion variable individualizada y asociada a resultados permiten a

empresas grandes y pequefias situar su oferta retributiva con igualdad de oportunidades entre
si. Tal tendencia se observa en la negociaciéon colectiva, a través de la cual se establecen
complementos de actividad que diferencian grupos dentro de una misma categoria profesional,
complementos especificamente individuales, o que retribuyen el especial rendimiento, |la acti-

vidad extraordinaria y el interés o iniciativa con que el trabajador desempefie su trabajp, esta-

bleciéndose 6rganos especificos de determinacién de tales asignaciones individuales (196).
Mas directamente, en otros convenios se destinan cuotas fijas al abono de la parte variable de
la retribucion «segun la apreciacion obtenida por el desempefio del trabajo» (197).

Los distintos modelos que se vienen desarrollando en la experiencia empresarial de
nuestro pais atienden para la atribucion de niveles salariales bien a los resultados de Ia unidad
en la que realiza su actividad el trabajador, bien a los resultados individuales de este| ltimo.
En cualquier caso, son cada vez mas numerosos los sistemas en los que esta medida del
desempefio individual sirve para determinar Gnicamente la parte variable del salario, |obede-
ciendo la parte fija a criterios objetivos basados en la clasificacion profesional establecida en
el convenio colectivo.

Dos ejemplos ilustrativos de sistemas retributivos ligados a la evaluacién del desegmpefio
pueden ser los de las empresas UNISYS y REIRI&H Vip (Variable Income Plan) de |
Empresa UNISY8.98) se fundamenta en la determinacion de la retribuciéon en funcién de los
siguientes elementos: de un lado, los resultados de la unidad en la que realiza su act|vidad el
trabajador. Se entiende por unidad la concreta organizacién en la que se encuadra al empleado,
que tiene asignado un objetivo de beneficios. Los resultados se miden por conceptos tales
como los beneficios obtenidos, el flujo de caja de la Compaiiia, la evaluacién de la Unidad

(196) Articulo 30.2 CC Consejo Superior de Investigaciones Cientificas (BOE, 24-3-1993).
(197) Articulo 15 CC Sandoz, S.A., (BOE, 15-3-1988).
(198) E. RAMIREZ DE LA HERRAN, Retribuciones y productivid&apital Humano, 1992, nim. 51, pags. 25-28.
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realizada por la Direccién, de acuerdo con la apreciacion global realizada por la Compafiia; de
otro, los resultados individuales del trabajador. En este caso, los resultados se miden por los
siguientes criterios: consecucién de los objetivos ligados al individuo, cumplimiento de los
asignados al grupo que dirige o en el que se encuadra y, finalmente, mediante la evaluacion de
la actuacion individual de acuerdo con la evaluacién de la Unidad (199).

Por su parte, el modelo dRemuneracién Total de la Empresa Red Eléctrica Espaiiola

se basa en los siguientes elementos: retribucidn fija, retribucién variable, beneficios exfrasala-
riales en especie y beneficios de retribucion diferida (200). La retribucién fija se canaliza a
través de categorias profesionales y niveles retributivos. Las categorias se establgcen en
funcion de la técnica de asignacion de puntos por factores que facilita la consecucion de la
equidad interna estableciendo puntos de referencia retributivos y abanicos de variacion. Los
niveles retributivos corresponden a la evaluacién consolidada que hace la Direccion sobre el
desempefio y los factores personales de cada persona. La retribucion variable es una retribu-
cion en efectivo que se percibe en base a la actuacion de la persona utilizando el método de
apreciacion de objetivos, expresados en términos cuantitativos y cualitativos y estableciendo
para cada objetivo una correlacion con un nivel de actuacion. La cuantificacion de la retribu-
cién variable depende del nivel del puesto.

Un sistema avanzado tendente a ligar movilidad y desempefio del trabajador es [el esta-
blecido por el CC Seguros Lagun Aro, S.A. En el mismo, se establecen nueve niveles profe-
sionales, divididos en dos subniveles. Dentro de cada subnivel existiran cuatro diferentgs posi-
ciones estructurales (denominadas Al, A2, B y C). La atribucién a cada trabajador gde una
determinada posicidén estructural serd potestad y competencia exclusiva de la empresa. No
obstante, se establece un maximo de dos afios como periodo de permanencia en las posiciones
Al y A2. Anualmente se realizarédn evaluaciones personales sobre la mencionada atribpucion
de posicion estructural, cuyos resultados se notificaran a cada trabajadoio trabajador
adscrito a la posicion Al al cabo de un afio de permanencia en dicha posicién vera incremen-
tado su salario en una cuantia igual al 50% de la diferencia entre su salario y el correspon-
diente a la posicion estructural A2 de su nivel profesional (201).

(199) Se refieren a esta materia los articulos 106 a 111 CC Unisys Espafia, S.A. (BOE, 28-9-1993); en particular, el
articulo 106 sefiala que «al menos una vez anualmente, cada supervisor evaluara la actividad y resultados del
trabajo de la persona por él supervisada, tomando como base el cumplimiento de sus deberes laborales, el de
los cometidos de su puesto, trabajos y actividades asignadas, teniendo también en cuenta los medios disponi-
bles para su desempefio. Recomendara acciones que a su juicio procedan respecto a la formacion y promocion,
y cualesquiera otras que directa o indirectamente puedan derivarse de su evaluacién».

(200) M. GONZALEZ OUBEL, La remuneracion total en la red eléctriGapital Humano, 1992, nim. 51, pags.
29-36.

(201) Articulos 9y 12 CC Seguros Lagun Aro, S.A. (BOE, 22-11-1993).

170 Estudios Financieros n.° 136

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



ORDENACION SALARIAL: MODERNAS TENDENCIASl Jesls R. Mercader Uguina

En otras ocasiones, lo que se toma en consideracién son los resultados globales de la
empresa, como es el caso de la empresa francesa AIRELEC, que tiene suscrito un acuerdo en
el que se prevé la desindexacion de aumentos generales y la introduccion de una parte variable
de la remuneracion sobre la que los criterios de distribucién son previamente negociagdos con
los sindicatos. Esta parte variable se denomina prima de competitividad, es aleatoria y [directa-
mente ligada a los resultados de la empresa (202).

La indeterminacion de los objetivos establecidos y los problemas que pueden plantear-
se al evaluar los resultados han dado lugar a frecuentes controversias derivadas, pien del
hecho de que los objetivos no se hubieran fijado claramente en su momento, lo que [pudiera
dar lugar a problemas de interpretacion (203), bien a que hayan surgido elementos ajenos a la
voluntad del evaluado pero afectantes al mercado, que hayan impedido el cumplimento de
los objetivos por aquél (204). Amparandose en estas posibles quiebras, los analistas de
recursos humanos vienen desarrollando nuevas teorias acerca de la conveniencia|de esta-
blecer periédicas revisiones en el sistema de fijacion de objetivos a lo largo del peripdo de
cumplimiento de los mismos, normalmente anual, al objeto de adaptarlos a las circunstancias
sobrevenidas (205).

(202) J.M. LIGEOIS, Cambios tecnolégicos y politicas de remuneraBidin AEDIPE, 1989, pag. 32.

(203) Asi, la STSJ de Castillay Le6n de 4 de abril de 1991 (Ar. 2341) resuelve el caso de un trabajador cuya retribu-
cién se componia de una parte fija y otra variable en funcién de los objetivos asignados. La referida sentencia
resuelve que, siendo esta condicion de caracter suspensivo -lo que hace que mientras no se determingn los obje-
tivos asignados al citado puesto quede sin efecto la retribucion variable- y siendo claro que su efgctividad
dependeria GUnicamente de la voluntad de la empresa, tal condicién, conforme a lo dispuesto en el articulo 1.115
CC, debe considerarse como nula existiendo derecho del actor a recibir la retribucion.

(204) La STSJ de Castillay Ledn de 19 de enero de 1993 (Ar. 176) sefiala que «el abono de incentivos queda subor-
dinado por el deudor u obligado al hecho futuro de la fijacion por dicha parte, y no por tercero, de los opjetivos
anuales de produccién de la empresa y a su efectivo cumplimiento por el trabajador, hechos que np pueden
considerarse como una obligacién suspensiva, al faltar el dato objetivo de la incertidumbre en la fijacion de
tales objetivos o niveles, guedando sometidos a la exclusiva voluntad del deudor (...)». La determinacion de
tales objetivos no supone el abono automatico de tal cantidad y su no consecucién puede hallar justifigacion en
«el sector del mercado en el que se desenvuelve la empleadora, fuertemente competitivo, con amplia presencia
de multinacionales (lo que) no hace ciertamente facil la mejora y superacion de los rendimientos anteriores».
También, la STSJ de Murcia de 2 de diciembre de 1992 (Ar. 6122), en la que no se otorga la retribucién corres-
pondiente «al no alcanzarse en ninguno de los trimestres el 100% del objetivo marcado, siendo requisito inex-
cusable para su percibo el que se alcanzasen los objetivos ...».

(205) Asi, W.M. MERCER FRASER, LdtLa evaluacion individual y la remuneracién por rendimigr@apital
Humano, 1993, nim. 62, pag. 39.
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VI. ECONOMIA DE LA PARTICIPACION Y SISTEMAS RETRIBUTIVOS: DOS
EJEMPLOS

1. Origen, fundamento y criticas a la teoria de la economia de la participacion.

El deseo de incentivar el compromiso de los trabajadores con su empresa integrando los
factores humanos de produccién en la atmosfera y cultura empresarial constituye uno de los
objetivos fundamentales de los Ultimos tiempos. Superadas las doctrinas comunitaristas por
obra de la instauracién de un modelo democrético de relaciones laborales, en los lltimos
tiempos se abren nuevas dimensiones para la integracion del trabajador en la empresa (206).
Del comunitarismo se pasa asi a una suerte de colaboracionismo voluntario en el que gl traba-
jador impregnado del sistema de valores empresarial hace suya la idea de empresa |ntegran-
dose patrimonialmente en ese proyecto. Reaparecen asi, bajo nuevas formulas, instiumentos
que histoéricamente y desde otra filosofia, incluso politica, habian venido conformando el
sistema de relaciones laborales, si bien, dirigidos, en este momento, a la blUsqueda |de otros
objetivos y destinados a proyectarse sobre un sistema econémico y productivo radicalmente
diverso de aquél. Ahora no se trata de integrar ideolégicamente al trabajador, se busca, por
contra, incorporar patrimonialmente al mismo a la idea integradora de empresa.

La denominada economia de la participacién parte de las tesis sustentadas por
WEITZMAN (207) y supone un paso adelante -no exento de severas criticas- en esta direc-
cion. Para este autor la realidad econdmica muestra que una economia basada en el reparto de
los beneficios en el seno de las empréshare economygs mas estable y mas competitiya
que una economia basada en los salarios fijos regulados por el mercado de trabajo y las nego-
ciaciones profesionalgsvage economy). Cuando se introduce un sistema retributivo fyerte-
mente flexible, que valora la variable constituida por la participacion en los beneficios
respecto de aquella parte fija representada por la retribucion base, y se difunde a gran escala,
todo el sistema econdmico se beneficia de una inflacibn mas baja y una ocupacion mas
elevada. Los resultados de tal politica se encuentran ligados a su difusién. En efecto, para que
tales objetivos se cumplieran seria necesaria la introduccion generalizada del sistema que afec-
tase a la casi totalidad de las empresas. Consolidado tal sistema, las empresas indiviquales no
se verian en la tesitura de contratar a nuevos trabajadores pues, si asi lo hicieran, acaharian por
enfrentarse con su propia fuerza de trabajo, que se veria perjudicada por un aumento ocupa-
cional hecho a costa de la variable constituida por la participacién en beneficios.

(206) M. RODRIGUEZ-PINERO, La transformacion democratica del ordenamiento juridico laboral y la reldcién
individual de trabajo TL, 1984, nim. 1, pags. 50 a 67.

(207) M. WEITZMAN, The share economy, Harvard (Harvard University Press), 1984, passim.

172 Estudios Financieros n.° 136

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



ORDENACION SALARIAL: MODERNAS TENDENCIASl Jesls R. Mercader Uguina

El anterior planteamiento, es evidente, no puede estar exento de criticas (208). La citada
construccion dificilmente podra encontrar acomodo en una economia como la espaifiola, es
impensable que la retribucidn en nuestro pais esté destinada a asumir, a gran escala, y|de forma
prevalente la participacion en beneficios como criterio fundamental de retribucion salarial, y ni
siquiera que alli donde la misma tenga lugar sea posible excluir toda o cualquier neggciacion
sindical sobre la dimensidn de la fuerza de trabajo ocupada. Sin perjuicio, por tanto, de las
criticas a que la anterior tesis pueda quedar sometida, la misma presenta una nueva dimension
Yy un nuevo camino para transitar en la reforma de nuestro arcaico sistema salarial.

2. Planes de patrticipacion en beneficios.

La participacion en beneficios es un sistema salarial segun el cual la retribucion del
trabajador no se predetermina en una cuantia fija, sino en una porcion variable extraida de los
beneficios empresariales en cuya distribucidn participan los propios trabajadores, resultando lo
mas frecuente el uso de una definicion contable de los beneficios (209), aunque puede em-
plearse la distribucion gratuita de acciones o la venta con descuento sobre valor de mercado.
Tan particular sistema de retribucion conserva en nuestro pais una larga tradicion (2110). La
finalidad de la participacidon en beneficios y los fines con ella perseguidos han variado en
razén del ciclo histérico en la que aquélla se ha encontrado inmersa, permitiendo variados
enfoques a la hora de proceder a su estudio y andlisis.

(208) El debate sobre la economia de la participacion y las tesis de WEITZMAN, ha dado lugar a numerosos escritos
criticos; asi, MATEHEWS, Review of Weitzmahe Share Economyournal of Economic Literature, 1988,
23, pags. 658-660; también K.W. ROTHSCHILD, en el artidsithere a Weitzman miracle@e su obra,
Employment, wages and income distribution. Critical essays in econdmirzdon (Routledge), 1993, pags.
173 a 184. El mismo ha trascendido la realidad anglosajona y se ha introducido incluso en ltalia; a
NUTI, L'economia della compartecipazione: critiche al modello di WeitziRalitica ed Economia, 1986, y la
réplica de WEITZMAN, L'economia della partecipazione: replica a NRtlitica ed Economia, 1986, V.

D.M.

=

(209) Articulo 16 CC de Empresas de Seguros y Reaseguros (BOE, 6-8-1991), articulo 30 CC Socjedades
Cooperativas de Crédito (BOE, 12-8-1992) que prevé una «participacién en los excedentes de la empresa».
Ejemplo, articulo 54 del Estatuto de Empleados de las Cajas de Ahorros, segin el cual «los empleados tendran
derecho a paga gmrticipacion en beneficios de los resultados administratigegtin los resultados adminis-
trativos del ejercicio aprobado por los respectivos consejos, tomando como base la mitad de la suma de los
saldos de imponentes y reservas de los balances a 31 de diciembre del ejercicio anterior (...), segun la siguiente
escala (...) si los resultados representan un 0,50% al 2% de dicha base; una mensualidad y media| si fueran
iguales o superiores al 2%». En general, sobre las peculiaridades que presenta la paga de beneficios en la banca
privada,vid., E. BORRAJO DACRUZ|.a paga de participacion en beneficios en la banca privada: purntos
criticos, AL, 1993, nim. 42, pags. 757-772.

(210) No debe sorprender que una de las primeras monografias en materia laboral tuviera como objeto pregisamente
éste, y que reflejara en su propio titulo sus sugerentes objetivos, P. ARMENGOL Y CORN&Ficipa-
cién en beneficios. Base de armonia entre el capital y el tralv&gdrid (Imprenta del Asilo de Huérfanos dée
Sagrado Corazon de Jesus), 1896. Igualmente, A. RUIZ DE GRIJAEBégntrato de trabajo, Madrid
(Francisco Beltran), 1922, pag. 121, sefialaba al respecto que «la idea de la participacién del obrefo en los
beneficios de la industria no es tan nueva como se lo figuran sus celosos propagadores».
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Los antecedentes mas recientes de esta figura se encuentran en la Ley de Contrato de
Trabajo de 1944 vy, posteriormente, en el DOS. Los fines perseguidos por tal institugion se
correspondian o, por mejor expresarlo, eran coherentes con la propia concepcién comunitaria
de la relacion laboral. La comunidad arménica de los factores de produccién y la «
busqueda de la hermandad» entre los mismos impulsara la creacion de institutos comp el que
analizamos (211). Las finalidades perseguidas a través del mismo se centraban, segun|los trata-
distas de la época, en aspectos sociales y econémicos. Desde la primera perspectiva, «herma-
nados en un mismo fin y enrolados en la misma empresa capital y trabajo, al tener iguales
derechos, no en su cuantia, sino en su cualidad, pondran en la finalidad emprendida el gstimulo
que ha de ser base de su éxito». En su aspecto econémico, «la participacion viene a completar
el importe de estas prestaciones como un jornal mas o como una remuneracion mas, de una
estima superior en su consideracion a todas las restantes porque, al recibirla, el perceptor ha de
ver en ella que se le tiene en consideracion y figura como un verdadero coparticipe de la
explotacion» (212).

No obstante, la participacion en beneficios entré pronto en crisis. Como se ocupé de
sefialar DE LA VILLA, «es una crisis estrictamente juridica, en el sentido de que la participa-
cién se ha desvirtuado y ha pasado a ser, en el mejor de los casos, un complemento salarial en
sentido amplio. Complemento salarial que, ademas, y esto es lo importante, ninguna relacion
guarda con los beneficios efectivos de la empresa» (213). La progresiva deformacion histérica
del concepto de participacién en beneficios hasta alcanzar su total desvirtuacion en el
momento actual es una realidad evidente (214).

(211) E. PEREZ BOTWJA. Salarios, Gipag. 252.

(212) Las citas corresponden a la obra de A. AGUINAGA TELLERIA y A. ESTEBAN Y LOPEZ-ARANEA,
participacion en los beneficip8ladrid (Graficas Ala), 1947, pag. 43. Los trabajos posteriores partiendo de la
misma filosofia son multiples: asi, M. FAGOAGIa participacion en beneficios segun la doctrina pontificia
CPS, 1954, nim. 24, pags. 84-93; el trabajo coledti@garticipacién en beneficios en EspafzPS, 1955,
nam. 27, pags. 7-61; o, en fin, el estudio de L. LANGA GARCApuntes sobre la participacion e
beneficios CPS, 1955, nim. 28, pags. 85-125.

(213) La naturaleza juridica de la participacion en beneficies AA.VV., Diecisiete lecciones sobre participacion
de los trabajadores en la empreddadrid (FDUCM), 1967, pags. 247-249, donde el autor se hacia eco [de la
jurisprudencia existente en este punto y que ratificaba la anterior realidad; asi, la STS (6.%) de 3 de febrero de
1964 sefialaba: «la llamada participacion en beneficios ha venido perdiendo su primitivo sentido de detraccion
de los concretos rendimientos del negocio para convertirse, por lo general, en utomenoiurispoco
concorde con su verdadero contenido sustancial, y consistente en un incremento fijado en reglamentaciones y
convenios, reducido a un porcentaje inalterable del salario, haya o no habido durante el ejercicio ganancias para
la empresa (...)». En el mismo sentido, F. LOPEZ-TARRUELLA, Participacion en los beneficios y ac¢iona-
riado obrerg en AA.VV., Estudios sobre ordenacién del salaridalencia (Universidad), 1976, pags. 275|a
302, espec. pags. 296-297.

(214) La desvirtuacion de la figura de la participacion en beneficios es palmaria. Basta con observar el uso fjue de la
misma se viene efectuando por la negociacion colectiva. Baste como ejemplo el articulo 11 CC Torrefactores
de café y fabricantes de sucedaneos (BOCM, 20-1-1993), que sefala que «anualmente, a la terminacign de cada
ejercicio econémico y dentro de los dos primeros meses del afio, se abonara al personal una mensyalidad en
concepto de participacién en beneficios (...)», 0, mas claramente, el articulo 30.3 CC Turrones y Mazapanes
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Finalmente, la participacion en beneficios puede ir dirigida a un pequefio grupo de
trabajadores o abarcar a toda la plantilla. Sus objetivos y finalidades, en un caso |u otro,
resultan netamente distintos. En efecto, en el primer caso, cuando la misma se dirige a un
pequefio grupo de directivos, la entrega de acciones o de opciones que dan derecho a compra
de acciones a un precio determinado, es un método utilizado para incentivar el rendimiento de
la alta direccion, con el fin de ajustar sus intereses a los del accionariado.

Por su parte, los planes de participacion en beneficios que se dirigen a toda la plantilla
observan notables efectos motivadores sobre la misma. De este modo, la participacion en
beneficios puede convertirse en un eficaz sistema de apoyo a la implantacién y desarrollo de
determinados sistemas productivegyt. circulos de calidad-. Igualmente, la instauracién|de
tales planes tiene como objetivo la mejora de los resultados, entendiendo que tal resuliado «es
una condicién basica para asegurar la continuidad de la sociedad e incrementar la prayeccion
econdmica y social» (215). La participacion en beneficios depende del montante del divi-
dendo liquido abonado a los accionistas, pudiendo en estos casos hacerse depender el derecho
de los trabajadores a la participacién en los beneficios de una condicién suspensiva, some-
tiéndolo a la situacién del mercado o a la coyuntura econémica, por lo que puede respltar no
exigible (216).

Una ultima experiencia, en este sentido, es la aparicion de numerosos convehios de
grandes empresas que prevén el pago de cantidades lineales, al margen del incremento salarial.
Las cantidades son abonadas, de una vez, sin que las mismas se consideren consoligables, al
concebirse como férmula de participacion concreta en el aumento de beneficios empresariales
y recibiendo comunmente el nombre de «compensacion por aumento de productividad».

(BOE, 20-12-1992) que la situa, abiertamente, como una de las «pagas extraordinarias». Estableciendo ciertos
madulos para su calculo, articulo 20 CC Produccion de plantas vivas por cualquier procedimiento y su venta
(BOE, 10-11-1992); articulo 73.2 CC Empresas de Seguridad (BOE, 10-5-1990); articulo 60 CC dg Tejas,
ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida (BOE, 22-8-1991); articulo 20 Curticion en general (BOP, 1-8-
1981); articulo 28 CC Depuracion de aguas residuales de Madrid (BOCM, 30-5-1991); articulo L7 CC
Derivados del cemento (BOCM, 5-8-1993); articulo 15 CC Entidades de financiacién y arrendamientq finan-
ciero (leasing (BOE, 25-9-1992); Cap. VII.1 CC Piscinas e instalaciones acuaticas (BOCM, 9-5-1992); ar-
ticulo 26 CC Prensa no diaria (BOCM, 22-7-1993); articulo 21 CC Industrias del Frio Industrial (BOE, 4-7-
1991), «hasta tanto se legisle con caracter general sobre la materia». El limite de la deformacion se observa en
el articulo 70 CC Industria Textil y de la Confeccién (BOE, 13-8-1991) que condiciona la citada participacion

a que el «indice de ausencias al trabajo, cualquiera que fuere la causa de ellas, no alcance el 8 ppr 100 en
ninguno de los meses de cada semestre natural, de la plantilla efectiva de personal obrero y servicios puxiliares
del centro de trabajo».

(215) Anexo Ill CC SAE Degremont (BOE, 22-9-1993), es por ello, continda el Preambulo de dicho Anexo, que
«existe la voluntad de conjugar los resultados econémicos de la empresa y los devengos reales de los emplea-
dos, los cuales deberan justamente beneficiarse de la situacion cuando esta Ultima resulte favorable (..{)».

(216) STS de 22 de mayo de 1990, Ar. 79. Sobre las particularidades que plantea este, tdin&ODRIGUEZ
PINERO, Derechos de informacién y paga de benefigbs 1990, I, pags. 52-61, espec. 56.
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3. Stock option: participacién accionarial (colocacién de autocartera entre los em
pleados).

La participacion accionarial de los trabajadores en la empresa posee cierta tradicién en
nuestro pais en tanto que «variedad de la participacion en beneficios» (217). La figura del
«accionariado obrero» (218), del «accionariado salarial», «accionariado popular» (219), y
otras férmulas similares han tenido como finalidad, cuando las mismas han florecido, la
detraccion de parte de los beneficios de la empresa no para su inmediata entrega sing para su
conversion en acciones para los trabajadores, que no soportan dividendo pasivo.

En la realidad comparada vienen apareciendo nuevas formulaciones de las instituciones
antes apuntadas. Asi, los planes de transferencia de acciones al p@swmiajee Stock
Ownership Plantienen como finalidad hacer de los trabajadores un grupo mas dispuesto a
aceptar los cambios organizativos, mas flexible ante las modificaciones que supongan reduc-
cion de mano de obra y mas inclinado a sugerir mejoras en las operaciones (220). Dgsde una
perspectiva economica, los beneficios de cualquier cambio que suponga creacion de|riqgueza
deben ser distribuidos entre los miembros de la organizacién, para evitar que éstos blogueen el
cambio para protegerse y, lo que puede resultar mas importante, para inspirar su cooperacion
en la promocién de cambios generadores de riqueza (221).

La citada politica encuentra, junto a los anteriores factores, otra serie de elementos que
incentivan su uso. Asi, los planes de transferencia de acciones pueden ser utilizadgs como
instrumentos de defensa financiera de una empresa frente a eventuales ofertas publicas de

(217) M. ALONSO GARCIA Curso de Derecho del TrabajBarcelona (Ariel), 1973, 4.2 ed., pag. 533.

(218) F. SUAREZ GONZALEZ, Accionariado obrero y capitalismo poputar AA.VV., Diecisiete lecciones sobre
participacion de los trabajadores en la empresa, Madrid (FDUCM), 1967, pag. 271; F. LOPEZ
TARRUELLA, Participacién en los beneficios y accionariado obreza AA.VV., Estudios sobre la ordena
cién del salarig Valencia (Universidad), 1976, pags. 298 a 302.

(219) En la definicion que de las mismas efectian G. BAYON CHACON, E. PEREZ BQWaal de Derecho
del Trabajo, Madrid (Marcial Pons), 1974, 9.2 ed., pag. 476.

(220) Subrayando tales funcioneg]. H. HANSMANN, When does worker ownership work? ESOPs, Low Firms,
Codetermination and Economic Democracy, The Yale Low Journal, 1990, v. 99, pags. 1.749-1.816 espec.

1.796 a 1.804.
(221) P. MILGRON, J. ROBERTXconomia, organizacion y gestion de la empr&sacelona (Ariel), 1993, pag
330.
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adquisicién de caracter hostil, al poner en manos amigas un importante paquete de
(222). También se han utilizado estas férmulas para vender una empresa a sus emple
la retirada de sus propietarios originales y para permitir a los trabajadores salvar sus

plantes el tener importantes efectos incentivadores. Al convertir a los empleados en

producen importantes mejoras en el desempefio individual (223).

No obstante, los citados planes han sido objeto de ciertas criticas. Juegan en

vador de estos planes serd igualmente reducido (225).

VII. LOS «FRINGE BENEFITS» COMO ELEMENTO DE AJUSTE DE LA ESTRUC-
TURA SALARIAL

1. «Fringe benefits»: ¢ salario en especie o complementos extrasalariales?

cion y no satisfechas en dinero. Por tanto, los requisitos de los «fringe benefits» son la

politicas; asi, se regula por el Cadigo Civil la oferta de acciones, excluidas del derecho de opcién, en
cién a los trabajadores (art. 2.241 CC); o la oferta de acciones emitidas al mercado con un derecho de

favor de trabajadores (art. 2.357 CC).

(223) M. SCOLES y M. WOLFSONEmployee Stock Ownership Plans and Corporate Restructuring: Myths
Realities en AA.VV., The Battle for Corporate Control: Shareholder Rights, Stakeholders Interests
Managerial Responsabilitiesiomewood (Business One Irwin), 1991. Una critica a estos sistemas puedg
en A.S. BLINDER,Introduction en AA.VV., Paying for productivity. A look at the eviden&®ashington DC
(GULC Library), 1985, pags. 7-10.

(224) F. CARINCI, Flexibilidad, retribucion flexible , cit., pag. 73.
(225) P. MILGRON, J. ROBERT%conomia, organizacion , cit., pag. 484.

icciones
dos ante
puestos

adquiriendo divisiones enteras que iban a ser cerradas. Como se dijo, se atribuye|a estos

duefios,

los mismos se ligan mas estrechamente a los intereses de la compafiia, e igualmente se

sentido

negativo razones de caracter ideoldgico, o simplemente basadas en la diferenciacion de
papeles o de responsabilidades; pero también influyen razones de caracter practico, relativas a
la inoportunidad de concentrar la renta (salario) y el ahorro (acciones) en un solo paquete

(224). Igualmente, el empleado medio de una gran empresa tiene una fraccién relativamente
mindscula de las acciones de la empresa, indicando el analisis econémico que el efectq incenti-

Literalmente, el término inglés («fringe benefits») significa «beneficios marginales», y
con el mismo se hace referencia a aquellas ventajas no esenciales sino accesorias a una retribu-

acceso-

(222) En nuestro entorno, la normativa italiana contiene una serie de preceptos que facilitan la instauracion de tales

suscrip-
prelacion

a favor de los trabajadores; o la distribuciéon de acciones propias adquiridas por la misma sociedad siempre a

and
and
verse
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riedad a la retribucién y su caracter no pecuniario y los mismos tienen la finalidad de satisfacer

al trabajador de modo que pueda trabajar mas eficazmente en beneficio de la empresa. Otras
veces, los «fringe benefits» tienen la finalidad de satisfacer necesidades personales del traba-
jador, beneficiando al mismo tiempo a las finalidades empresariales.

La proyeccion de tal concepto a nuestro Derecho plantea notables problemds y de
manera significada a la hora de diferenciar su calificacion como complementos en espegie o de
caracter extrasalarial. Como ha sefialado el TCT es caracter esencial de la retribucion en
especie «el que el trabajador reciba con atencion a su contrato una prestacion patronal en algo
distinto a moneda de curso legal» (226), o por expresarlo mas precisamente, puede entenderse
por tal la prestacion retributiva que se paga mediante un bien distinto del dinero (227). En todo
caso, la cuantia de las percepciones en especie, cualquiera que sea su modalidad, [no podra
exceder del 30% del salario total resultante de la suma total del importe del salario en dinero y
del salario en especie. Por su parte, se entiende por retribuciones extrasalariales, las cantidades
percibidas por el trabajadoro por el desarrollo de su actividad laboralno como compen-
sacion de gastos ocasionados por la ejecucion del trabajo o para cubrir necesidades o situa-
ciones de inactividad no imputables al trabajador (art. 26.2 LET).

La falta de soluciones uniformes por parte de la jurisprudencia a la hora de delimitar
como salario en especie o retribucion extrasalarial determinadas partidas viene planteando nota-
bles problemas a la hora de encuadrar tales partidas. Asi, el uso de automovil (228), los titulos
de transporte gratuito de RENFE (229), provisiones de determinados suministros (230), han
sido consideradas como salario en especie; por su parte, la atribucion de una plaza de garaje
(231), la cotizacion a un Fondo de Pensiones por la empresa (232), se ha entendidg que no
pueden considerarse como derechos incorporados al contrato de trabajo debiendo congsiderarse
como partidas extrasalariales. En cualquier caso, al considerarse como salario la totalidad de las
percepciones, la normativa establece una presungidrtantumde que todo lo que recibe ¢
trabajador de la empresa es debido al concepto amplio de salario, lo que desplaza la carga de la
prueba a aquel que afirme la calificacion de un complemento como extrasalarial (233).

(226) STCT de 30 de noviembre de 1982, Ar. 6877.

(227) M.C. PALOMEQUE LOPEZ, EIl concepto del salario en espetfeVV., Estudios sobre el salarjdMadrid
(Acarl), 1993, pag. 397.

(228) STS de 21 de diciembre de 1990, Ar. 9820.

(229) STCT de 23 de diciembre de 1987, Ar. 29660.

(230) STCT de 29 de octubre de 1986, Ar. 10763.

(231) STSJ del Pais Vasco de 1 de octubre de 1992, Ar. 5645.

(232) STSJ de Catalufia de 3 de noviembre de 1992, Ar. 5484.

(233) STS de 25 de octubre de 1988, Ar. 8152, STSJ de Madrid de 23 de marzo de 1993, Ar. 1444,
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2. Funciones y disfunciones microeconémicas de los «fringe benefits».

Los beneficios accesorios («fringe benefits») pueden incrementar la utilidad de las
percepciones globales del empleado, pero también pueden beneficiar a la empresa, permitién-
dole atraer y retener a empleados altamente cualificados (234). La composicion de la gompen-
sacion total varia significativamente dentro de la industria. Por ejemplo, el porcentaje consti-
tuido por los beneficios extrasalariales es mayor en industrias con salarios altos que en las de
salarios mas bajos; mayor en las productoras de bienes que en las industrias de servigios; y en
el sector de transporte y servicios publicos mas que en las de distribucion. Atendiendq al tipo
de trabajadores, esta compensacion es mayor en los «blue-collar workers» que en log «white-
collar» (dado que una parte importante de los beneficios extrasalariales viene impuesta legal-
mente: se incluyen aqui los complementos de Seguridad Social o de jubilacion o desempleo).

La teoria de la dptima distribucién del salario en una parte salarial y otra extrasalarial
deriva de las posibles combinaciones a realizar por el trabajador entre el montante de |ngresos
correspondiente al salario y la suma asignada a los beneficios extrasalariales. Las preferencias
de los trabajadores por cada uno de estos conceptos se reflejan en lo que se llama el «mapa de
indiferencia» del trabajador, que suele dar como resultado la preferencia de éste por el|paquete
salarial, reservando una cantidad notablemente mas reducida a la parte extrasalarial. Sin
embargo, hay dos razones por las que los trabajadores sacrificaran sus salarios para ver incre-
mentados sus beneficios extrasalariales. De un lado, algunos beneficios salariales comportan
una importante deduccidn fiscal. De otro, los trabajadores, a veces, prefieren adquirir benefi-
cios mas rentables a largo plazo (p.ej., un plan de jubilacién, seguros de salud, etc.) que dinero
mas liquido a corto plazo, pero que sélo les provee de bienes de consumo que pronto son susti-
tuidos por otros.

Un segundo argumento se encuentra ligado a la operatividad de las economias de escala
en este ambito. En efecto, dado que la empresa suele contratar un volumen numeroso de
productos (seguros de vida, pdlizas de asistencia sanitaria, etc.) el beneficio para el trabajador
es notablemente mayor que el resultante de una contratacion particular del mismo bien.

Finalmente, razones de eficiencia apoyan el recurso a estos métodos. Los empleadores
ven los beneficios extrasalariales como una via para «atar» a los trabajadores a sus puestos de
trabajo y, por tanto, para reducir las bajas voluntarias. Una baja tasa de rotacion implica que
gran parte de los trabajadores han pasado correctamente su periodo formativo de adaptacion a
la empresa, lo que incide positivamente rebajando los costes de reclutamiento y formacion.
Todo ello coincide con un aumento de productividad de la empresa.

(234) R. CAMPBELL, McCONNELL, STANLEY L. BRUEContemporary Labor Economics,.cit., pags. 190-
220.
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Junto a estos argumentos incentivadores del uso de los complementos extrasglariales,
cabe aducir, sin embargo, algunos otros bastante concluyentes, que estan comenzando a hacer
cuestionar a las empresas la eficiencia de los mismos. De un lado, el importante cambio
operado en el tratamiento fiscal de esta partida retributiva desde la entrada en vigor de la
vigente Ley del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas (235), a partir de cuya entrada
en vigor practicamente toda la retribucién, liquida o no, esta sujeta a gravamen; de ptro, el
hecho de que psicolégicamente, la falta de liquidez de esta retribucién impida a los pergeptores
valorar como salario estas cantidades, con lo que la estimacién que tienen de sus|propios
emolumentos es inferior a los realmente percibidos; finalmente, en muchas ocasiones |a gene-
ralizacion de estas ventajas para todos los trabajadores, independientemente de su cpndicion,
lleva a que no todos las valoren en la misma medida, prefiriendo, en muchos casos, la|percep-
cion del equivalente econdmico.

(235) Sobre este punto pueden consultarse las siguientes obras, J.A. ROZAS VReD#i#jientos de trabajo en
especie, Madrid (Civitas), 1994; D. CARBAJO VASCRetribuciones en especie exoneradas en el |JRPF
Cronica Tributaria, 1993, nim. 66, pags. 7-14; |. DOCABO ALBER®@I nueva regulacién de las retribu
ciones en especie en el Impuesto sobre la Renta de las Personas Fgicastos, 1992, |, pags. 1.379-1.38
V. HERNANDEZ MARTIN, Tratamiento fiscal de las retribuciones en espeC@mentario a la STS de 24 d
junio de 1986 Impuestos, 1986, Il, pags. 618-623; J.M. VILLA GRégimen fiscal de las rentas salarigle
en AA.VV., Estudios sobre el salaridladrid (Acarl), 1993, pags. 861-879.
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