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Extracto:

L4 participacion retributiva en los resultados de la empresa o la democratizacién econé-
mica a través de férmulas de participacién de los trabajadores en el capital social han teni-
do siempre mds el cardcter de mito que de realidad. En este trabajo se tratan los origenes
y finalidades del fendmeno en distintos modelos de organizacién politica y social y se da
una perspectiva actual de las férmulas de participacién mds evolucionadas en lo que se
denominé la «economia de la participacién», paradigma que constituye una aspiracion
no realizada y que actualmente presenta claros signos de crisis. No obstante, la partici-
pacién retributiva viene manifestdndose como un elemento esencial del denominado inte-
grative model de empresa. Es precisamente en las nuevas formas de organizacién y gestion
del trabajo donde se produce un reflorecimiento en el interés por tales sistemas retributi-
vos de implicacion del personal en los fines de las organizaciones productivas.

Se hace un repaso a los anélisis y argumentaciones tedricas sobre las implicaciones macro
y micro-econémicas de la economia de la participacion (share economy) y de las refutacio-
nes desplegadas por sus detractores. Desde un punto de vista juridico, las férmulas de
participacion retributiva en el contrato de trabajo siempre han suscitado el interés de los
iuslaboralistas por los particulares elementos de colaboracién e integracion (atenuacién
del conflicto) que pueden introducir en una relacién juridica de base cambiaria; siendo
especialmente relevante como sittian el intercambio patrimonial (el sinalagma contrac-
tual) en un plano supra-individual. En el trabajo se contiene un andlisis de tales implica-
ciones y de los limites que la ordenacién normativa del contrato de trabajo imponen en la
introduccién de alea convencional a través de tales sistemas retributivos. Aunque es tam-
bién de resaltar que nuestro ordenamiento juridico legal —a pesar del mandato expreso
del art. 129.2 CE- no parece presentar una efectiva funcién promocional de estas formas
de democratizacién econémica en el seno de las organizaciones productivas.

En el trabajo se hace un repaso de las férmulas mds usuales de participacién retributiva,
resaltando la variedad de manifestaciones que potencialmente pueden encajar en este
fenémeno con las correspondientes dificultades de calificacién juridica, haciéndose un
tratamiento mds especifico a la luz de la ordenacién normativa de la estructura salarial
prevista en nuestro ordenamiento. Desde esta perspectiva, se analizan las desvirtuacio-
nes que la prdctica negocial ha cristalizado sobre tales figuras encajables en el grupo de
complementos salariales vinculados a la situacién y resultados de las empresas. Un espe-
cial tratamiento se hace de las mal denominadas primas o incentivos de «productividad»
y de la frecuentisima conversién o asimilacion de las «pagas de beneficios» hacia lo que
—en puridad- serfa meramente una paga extraordinaria.

Se hace especial tratamiento de la conexién entre participacién —retributiva y decisoria—
en la empresa, revelando cémo ambas pueden ser elementos plenamente compatibles y
complementarios en el éxito de politicas empresariales orientadas a la mejora de la pro-
ductividad a través de la implicacién del personal. Aunque desde esta perspectiva de and-
lisis son especialmente manifiestas las carencias de nuestro marco juridico, sin que tam-
poco en la negociacién colectiva se aprecien avances democratizadores en tal sentido,
quiza esto tltimo debido a la tradicional reluctancia de las empresas a compartir infor-
maci6n financiera o contable con las representaciones de los trabajadores.
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1. FUNDAMENTOS ECONOMICO-POLITICOS DE LA PARTICIPACION RETRIBUTIVA

1.1. Argumentos tradicionales y relevancia en el periodo corporativo.

En el debate tradicional estas formas de remuneracion se han conectado con la problematice
de la reforma y —con posterioridad— «democratizacion» de la empresa. Frente a la tradicional con-
sideracion de que la participacion de los trabajadores en los beneficios de la empresa se concretab
en el salario fijo, que asegura al trabajador un minimo en periodos de dificultad econémica empre-
sariall, no resulta menos cierto que, en la medida en que el riesgo existe para todos los elementos
personales que se integran en la organizacion proddgctivaesulta descabellada la idea de la jus-
ticia de una participacién en los beneficios empresariales por parte de los trabajadores.

El origen de la figura se inserta en un conjunto de propuestas reformadoras en las que toma con-
sistencia la idea de que el resultado econémico de la explotacion de la empresa no debe quedar exclt
sivamente al empresario: también el trabajador ha colaborado a su obtencién y debe reconocérsele un
cierta participacion en &l De forma indirecta, la propuesta pretende también legitimar de forma defi-
nitiva el beneficio empresarial propiamente dicho; en otros térmumbs,a su funcion reformadora
conlleva una funcion ratificadora y de consolidacién del orden econdmico exktSetérataba de
establecer una via renovadora e informadora que modifique el puro esquema capitalista de la empres:
consiguiendo una mayor integracién y vinculacion del personal en el seno de l2.misma

Los sistemas de participacion tenian originariamente su base en una mentalidad reformista que,
en relacion al concepto de empresa, se cifra en la evolucién del mismo desde el tradicional patrimo-
nialista hasta ehstitucionalista en el sentido de que en la empresa, instituciéon «natural», colaboran
valores patrimoniales, técnicos y humanos para el logro de fines comunes. La participacién fue con-
cebida como «un instrumento de evolucion estructural del capitalismo», considerandose que «el accio-
nariado obrero apunta a eliminar la antitesis entre empresarios y trabajadores». Pero, ciertamente, un
de las ventajas mas generales y abstractas de la formula es la supresién de las tensiones de clase, lo ¢
traeria como consecuencia la defensa contra la socializacién y el afianzamiento del capitalismo

En esta linea, la figura también fue ensalzada en el periodo corporativo, donde los fines per-
seguidos eran coherentes con una concepcion comunitaria de la empresa y de la propia relacion labc
ral 7. Las tesis comunitariague emergen como reaccion al contractualismo liberal se relacionaban
estrechamente con los objetivos perseguidos por la institucién. La «comunidad arménica» de los
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factores de produccién y la «paralela busqueda de la hermandad» entre los mismos impulsara la crea
cion de institutos como el de la participacion en beneficios empresériatssobjetivos persegui-

dos a través del mismo se centraban, segun los tratadistas de la época, en aspectos sociales y ec
nomicos. Desde la primera perspectiva, «hermanados 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, pondra
en la finalidad emprendida el estimulo 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 rec
birla, el perceptor ha de ver en ella que se le tiene en consideracion y figura como un verdadero
coparticipe de la explotacié»Curiosamente, desde una perspectiva ideoldgica bien distinta, tam-
bién se ha hablado de la «comunidad de intereses» entre trabajadores, directivos y capitalistas qut
genera tal sistema de remuneracidon

1.2. Perspectiva actual: las tendencias comparadas mas evolucionadas (hacia la llamada «eco-
nomia de la participacién»).

Posteriormente, la participacion retributiven-sentido amplioha sido el eje de interesantes
propuestas econdmicas de caracter general. Esta visién se plasma en propuestas tedricas dentro (
lo que se conoce como la «economia de la participacéhawe( economtl. Han existido, en esta
linea de pensamiento, importantes elaboraciones cientificas sobre la relevancia de los sistemas ecc
noémicos de interesamiento del trabajador en la marcha de la empresa («la participacion retributi-
va»). Tales propuestas abarcan diversas férmulas de democracia econdémica industrial, que van desd
las que implican propiedad de los trabajadores, cuanto de sistemas que, mas simplemente, incider
sobre las modalidades de remuneraé?on

Todas estas figuras presentan grandes diferencias entre ellas, tanto desde el punto de vist:
juridico como economic#’. Pero tienen al menos un elemento en comun: el de relacionar, con
criterios bien definidos o dejando amplia discrecionalidad a la direccién empresarial, una parte de
la retribucién o de la renta del trabajador a los resultados de la empresa donde sé4trabaja
Estrictamente, tan s6lo uno de tales sistemas se relaciona directamente con el salario: la partici-
pacién en beneficios liquidada en efectivo (la férmulgdsgfit sharingo profit related payreve-
nus sharing, aunque las férmulas de propiedad accionarial (directa o individual) o mediada por
fondos colectivosprofit-sharing trusteestadounidenses; o lesserves spéciales de participation
y los plans d'épargnfranceses) también pueden relacionarse con el salario —en sentido estricto—
en tanto que pueden derivar propiamente de un sistema de remuneracion (calculada en base a lo
beneficios 0 a otros parametros indicativos de la evolucion y resultados empresariales) que sea el
sistema de alimentacion de tales fondos accionariales individuales o colectivos. En la mayoria de
estos casos, tal participacion en los beneficios, aun constituyendo un tratamiento econdémico deri-
vado de la pertenencia a la empresa, no entraria en el concepto juridico estricto de salario. En cual-
quier caso, el problema de su calificacién juridica parece servido, maxime en ausencia de una
regulacion normativa especifica sobre la materia. Habra de indagarse sobre determinados ele-
mentos caracterizadores del salario: reciprocidad con el trabajo mas que una causa de prevision ¢
de accion social, atribucién individualizada, etc.
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Para hacernos una idea de la multiplicidad de formulas que se engloban en la categoria genéri-
ca de «participacion econdémica», en el informererBRrLS se sefialan como subcategorias de la partici-
pacién en beneficios: a) Los sistemas basados en el reparto de primas en efectivo (SRE) consisten e
el pago inmediato de dinero procedente de los beneficios y, por lo tanto, ofrecen a los trabajadores e
incentivo mas tangible a corto plazo. b) Los sistemas basados en el reparto de acciones (SRA) permi
ten a los trabajadores adquirir acciones de la empresa gratuitamente o en condiciones preferenciales
Los sistemas de participacion en los beneficios que implican la propiedad de acciones por parte de los
trabajadores deben dar un incentivo mas a largo plazo que los sistemas basados en el reparto de prim
en efectivo ya que, si es posible vender las acciones, el rendimiento que obtienen los trabajadores cuar
do mejoran los resultados de la empresa puede adoptar la forma de apreciacion del capital, asi com
de renta. En los SRA, las acciones no suelen conllevar el derecho de voto. c) En los sistemas de parti
cipacion diferida en los beneficios (SDP), la prima, ya sea en efectivo o en acciones, no puede reali-
zarse antes de un determinado periodo de tiempo establecido de antemano. Desde el punto de vista (
la empresa, de esa manera se evita que el flujo de caja se vea sometido a tensiones imprevistas y pue
reforzarse también el vinculo a més largo plazo de los trabajadores de la empresa.

La institucion ha ido evolucionando hacia formas participativas mas complejas. La moderna
evolucién de la llamada «participacion en beneficios» ha llevado a una superacion de la concepcion
puramente individual. Asi, va perdiendo importancia la participacién como liquidacién de una deter-
minada cantidad de dinero que se entrega periédicamente a cada uno de los trabajadores de la empr
say, sin que desaparezca el dato de que cada trabajador resultara a la postre beneficiado por un en
guecimiento econdémico, que procede de los resultados econdmicos del funcionamiento de la empresa
la evolucién contemporanea de la participacion tiende cada vez mas a acentuar sus aspectos colec
tivos. En esta linea, es importante destacar la consolidacién de una tendencia hacia la formacion de
fondos colectivoen los que es esencial esta idea unitaria, aunque se mantengan determinados dere-
chos o expectativas individuales de cada uno de los trabajadores.

Un paso mas avanzado en la misma direccion se produce mas recientemente a través de la
propuestas o proyectos de formacion de fondos colectivos que no son ya «empresariales» (en el ser
tido de constituirse exclusivamente en favor de los trabajadores de una empresa), sino «generalesy.
esto es, referidos a los trabajadores en su conjunto. La tendencia mas evolucionada de la figura con
siste en la constitucion de fondos cuya disponibilidad se difiere en el tiempo, bien a través de la for-
macion de un patrimonio que queda bloqueado durante un cierto periodo de tiempo, o bien con la
finalidad de financiar en su momento prestaciones de retiro, jubilacién u otro tipo de ¥iekgos
idea de los Fondos de Inversién incorpora, junto a netas finalidades de orden macroeconémico, el
principio de solidaridad entre las distintas categorias de trabajadores, tratando de hacer efectivo el
objetivo social de «a igual trabajo igual salario», con independencia de la situacion econémica y
financiera de las empresas, tratando de fomentar, en suma vy, a su través, un cierto «igualitarismc
salarial». No obstante, en una economia de mercado que requiere para su hormal funcionamiento
competencia inter-empresarial, la generalizacién de este principio puede afectar a la evolucion de la
productividad. Del mismo modo, la participacion en los beneficios no constituye, en este caso, nin-
gun mecanismo de redistribucion positiva de rentas, mas alla de los generales y dificilmente indivi-
dualizables objetivos de control de la inflacién y reduccién del empleo. En todo caso, seria injusto
ignorar la originalidad, y un error menospreciar su eficacia como instrumento de una politica eco-
némica progresista y su importancia en orden a una mayor influencia y participacion de los trabaja-
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dores en la empredd pero su eficiencia econdmica es la misma que la de los sistemas privados.
De otro lado, no debe olvidarse la promocién que el sistema proporciona a la igualdad y a la demo-
cracia industrial; tendiendo a evitar la tendencia del capital a su acumulaciéon en pocas manos; su
potencial capacidad redistribuidora de capital; y su apoyo a una politica salarial silidaria

Los planes de participacién en beneficios no inmediatos o diferidos son también usados como
una alternativa a los planes de pensiones, pero se distinguen de ellos en que tienen la ventaja, par
los empresarios, de ajustar las aportaciones empresariales a los resultados econémicos obtenidos pt
la organizacién productiva. Ademas, tienen un mayor potencial incentivador de los trabajadores y
de identificacién con la compaifiia, al relacionarse las aportaciones empresariales con los beneficios
de la empresa. Pero, por otra parte, también presentan una mayor incerteza sobre la entidad de |
pension que quedara al trabajador acogido a esta fottnula

Como paradigma del modelo de acceso a la propiedad colectiva tenemos el modelo sueco,
tipico de una visién social-democratica avanzada de la participacion financiera (democracia econo-
mica). Este sistema, inspirado en las propuestasaisnkR 20, representa la emergencia de una
nueva categoria de propiedad que crece a expensas de la propiedad privada. Este modelo participe
tivo 21trata de constituir, con deducciones obligatorias proporcionales sobre los beneficios (método
gue presenta la ventaja de anudar el sistema de financiacion de los fondos a la capacidad de pago ¢
la empresa) o calculadas segun la masa salarial de las empresas (esta via de financiacién de mas se
cilla administracion pero quiza inadecuado con un elevado nivel de centralizacién negocial de los
salarios), fondos administrados en su totalidad o en parte por los sindicatos. El objetivo perseguido
ya no es, pues, el enriquecimiento o la motivacion individual de los asalariados en la empresa, sino
la prosecucion de objetivos en gran parte exteriores a dichos asalariados (el modelo se sustentab
sobre una negociacion centralizada con los empresarios), tales como el incremento de las pensione
de jubilacién de los trabajadores de todos los sectores de actividad, cierta compensacion destinad:
a beneficiar al conjunto de los asalariados cuyos ingresos no superan una cuantia de recursos calct
lada a un nivel modesto (el sistema aseguraba a los trabajadores que realizaban un trabajo equiva
lente, un salario similar, con independencia de la capacidad de pago de la empresa para la que tra
bajabanx«solidaristic» wage poligyo, por ultimo, la transferencia progresiva del control de las
empresas a manos de la colectividad de los trabajadores representada por los sindicatos (este Ultim
objetivo no llegé a tener gran implantacion debido a ciertas limitaciones de diverso orden).

Los Fondos de Inversion instrumentan técnicamente la formacién de un capital colectivo y
permiten relacionar tres variables fundamentales: salarios, beneficios, in¢erEiGistema parte
de la premisa de que un cierto porcentaje de los beneficios obtenidos por las empresas de una cier
ta dimension son transferidos en forma de emision de nuevas acciones a una institucion privada deno
minada «Fondo de Asalariados» establecida especificamente para este fin y administrada completa
mente 0 en su mayoria por sindicatos. Las acciones quedan en poder de los fondos, utilizandose lo:
dividendos para la adquisicion de nuevos titulos y la prestacion de una amplia gama de servicios a
todos los trabajadores, por lo que esta férmula, en la esfera de la distribucién de bienes, no consti-
tuye un sistema de distribucién directa de rentas para los mismos. Estas aportaciones empresariale
y los incrementos patrimoniales de tales instituciones financieras son extrafios, en principio, a la
nocidn juridica de salario y a su estructura interna formada por los elementos constitutivos del mismo;
y lo son atendiendo a su origen, causa y dinamica funé®nal
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La participacion en beneficios actualmente también se conecta —en gran medida— con formu-
las retributivas diferidas y/o bloqueadas de autofinanciacion y capitalizacion de la empresa. Los
«programas para adquisicion de acciones» son también una practica de crecienté4lifirsestie
caso el destino de la participacion contribuye a la propia reinversion empresarial en vez de desti-
narse al consumo, como nuevo mecanismo de financiacion de las inversiones y de una distribucion
mas franca de los frutos de la expangim como forma de ahorro o de prevision privada colecti-
va para los trabajadorés Este es el rasgo principal del sistema estadounidense, basado en la incen-
tivacion fiscal de planes de creacion de fondos de inversion, tales titulos se entregan a los asalaria
dos al final de su vida profesional como complemento de sus jubilaciones.

Ello nos llevara a la problemética de la naturaleza juridica tales contraprestaciones econémicas
empresariales y a su dificultosa reconduccion al concepto de salarifzulo 26.1 LET, o a la indis-
cutida naturaleza salarial de la forma tradicional de participacion en beneficios. Las aportaciones a fon-
dos de inversion o planes de pensiones como formas mas evolucionadas de la participacién no se ada|
tan al esquema salarial. Por ejemplo, la participacion puede no materializarse en cantidades liquidas
puestas a la disposicién del trabajador, conjuntamente con la retribucién directa de su trabajo, sino que
se desplaza temporalmente a un momento posterior a la extincion de la relacién de trabajo, en forme
de prestaciones de jubilacion. Se estaria en estos casos ante formsédariediferido» separadas
como es claro del régimen estricto de las percepciones salariales en sentido propio. La ruptura es ma
clara cuando la participacién se materializa exclusivamente en la percepcién de una parte de los bene
ficios como titular de unas acciorf@sUn supuesto que tiene especial actualidad en nuestro pais es el
de lasstock optionsdonde se ha suscitado un debate interesante sobre su naturalez&guridica

1.3. El renovado interés por tales férmulas retributivas (¢ hacia uintegrative model de
empresa?).

Un objetivo permanente de tales sistemas retributivos es el de procurar una mayor integracion
del personal en la empresa. Como se ha advertido, «la introduccién de esta forma de participacion
ha querido servir objetivos e integracién de los trabajadores en la organizacién productiva, de ate-
nuacion de posiciones de antagonismo o de conflicto con el empresario. En otras palabras, el reco-
nocimiento de un derecho, aparte de los beneficios obtenidos por la empresa, conjuntamente con e
de los titulares del capital, exterioriza la intencién de reconocer al trabajador una posicién en la
empresa que no se limita ya a la de simple parte de un contrato de cambio. De una parte, se quier
sefialar que el trabajador tiene determinados intereses comunes con el empresario, que la buena ms
chay la prosperidad de la organizacion empresarial no es asunto exclusivo de este Gltimo, sino de
ambos. De otra, se admite que los resultados econémicos positivos del funcionamiento de la empre-
sa no se deben so6lo a la gestion empresarial. En cualquier caso, el reconocimiento de esta participe
cion pretende difuminar los aspectos conflictivos de las relaciones de los trabajadores con el empre-
sario y acentuar los aspectos "comunitarié8'»

En esa direccion, actualmente aparecen fomentadas institucionalmente por critexfosmas
cionales»a las exigencias de funcionamiento de las estructuras productivas, en relacion con la cen-
tralidad actual de los problemas de la empresa que determinaria también una relativa «empresariza
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cion» de algunas de las formas de retribucion afiadida. En el entorno competitivo que caracteriza la
integracion econdmica europea «las estructuras de participacion que se fomentan institucionalmen-
te parecen ahora promoverse mas en razones funci¢io@désamente, la garantia del buen funcio-
namiento del aparato productivo) cgstructuralegel esquema basico de la humanizacién y demo-
cratizacion del trabajo; la idea de democracia econémica e indusifial)»

El nuevo contexto econdmico ha sido, sin duda, un elemento relevante en el renovado interés
por estas férmulas de remuneracion. Una vez abandonadas las politicas de centralizacion salarial
forman parte de una politica de flexibilidad salarial como instrumento para afrontar la mejora de la
competitividad empresarial frente al crecimiento de la inestabilidad de la demanda a través de los
instrumentos de contencidon de los costes laborales, aumento de la productividad, etc. Se deja la
opcién de mantener constante, y elevado, el ritmo de incremento de los salarios y, por otro lado,
aumenta la necesidad de una mayor flexibilidad productiva; también crece la necesidad de implicar
al trabajador en la organizacion productiva, mientras que esta Ultima debe abandonar la via —relati-
vamente tranquila en condiciones de demanda estable— de la produccion en masa. Todo ello condu
ce alacrisis de las practicas de aumento de los salarios que no estén relacionadas programaticamen
con la productividad y la rentabilidad, mientras que los gobiernos incentivan el pasaje a una estruc-
tura negocial descentralizada y a sistemas salariales que parezcan capaces de asegurar aquella may
flexibilidad salarial y lealtad del trabajador como instrumentos de mejora de la competiividad

De lo que se trata ahora es de que los trabajadores —como colectividad en la empresa— partici-
pen en el reparto de los resultados econdmicos de la organizaciéon productiva a la que pertenecen (pal
ticipacion econémica), instrumentandose ésta mediante un incremento retributivo. Se habla genérica-
mente de la participacion en las utilidades o en los beneficios obtenidos por la empresa para hacel
referencia a distintos mecanismos que persiguen la realizacion de estos objetivos. Se ha advertido tam
bién —como ventaja de tales sistemas de remuneracion— que facilitan las decisiones de inversion haci:
el uso del trabajo en la empresa, en tanto ofrecen la perspectiva a los trabajadores de una influencia e
las mismas, y facilitan la introduccién y adaptacion a las nuevas tecnologias o0 métodos organizativos.

La idea-fuerza que imprime este blogque de complementos salasalgtulo 26.3 LET es
el fomentar la institucionalizacion de una partida variable del salario en atencién a la productividad
de la empresa y a su dindmica de funcionamiento, por un lado, y por otro, que se evite su «petrifi-
cacion» con independencia de cual sea en cada momento la situacion real de la empresa, como d
hecho ha venido sucediendo con buena parte de los complementos salariales, incluida la formal-
mente denominada retribucién por participacién en beneficios. Se trata de propiciar asi una mayor
vinculacién de la dinamica salarial a la empresa, lo que exigira que la negociacién colectiva, como
esencial fuente autbnoma de determinacion salarial, incida mas directamente en los problemas con-
cretos de las organizaciones productitfagllo requerira, igualmente, un esfuerzo de la negocia-
cion colectiva para descender a esa problematica singular de las empresas, el énfasis puesto en
tercer grupo funcional de complementos salariales a la realidad de la empresa, favoreciendo por lo
demas un mayor ajuste entre la lo6gica de la reivindicacién y la l6gica de la partic#acades-
centralizacion negocial propiciada por el marco actual de negociacion colectiva —con la potencia-
cion de las figuras de negociacion a nivel empresarial- puede contribuir a la plasmacién de esta
opcidn de politica-juridica por la flexibilidad salarial.
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El renovado interés por estas formas de remuneracion viene anudado a la necesidad de incen
tivar el compromiso de los trabajadores con su empresa integrando los factores humanos de pro-
duccion en la atmésfera y cultura empresarial como uno de los objetivos fundamentales de las ulti-
mas tendencias organizativas y gestionales de la enmdrdgaamque nos situemos en un modelo
democrético de relaciones laborales, se abren en nuestros dias nuevas dimensiones para la integr
cion del trabajador en la empresa por la via de las formas organizativas que implican nuevos com-
promisos («microcorporativismd»Se trata de formas de colaboracionismo voluntario o «neoco-
munitarismo» en las que el trabajador se implica en el sistema de valores empresarial, y hace suyc
el proyecto empresarial, integrandose patrimonialmente en ese préyée® nuevas tendencias
se orientan al crecimiento de la independencia en las relaciones entre organizaciéon-empleado, perc
con la necesidad de altos grados de identificacion e implicacién mutua. Se trata asi del refloreci-
miento de férmulas e instrumentos que, histéricamente y desde otra filosofia econémica y politica,
habian venido conformando el sistema de relaciones laborales, aunque en este caso la vectorialida
gue dirige tales propuestas, en este momento, se destinan a proyectarse sobre un sistema econén
co y productivo radicalmente diverso de aquél y se encaminan a una racionalidad de estricta efi-
ciencia econémica. Ni que decir tiene que el fenédmeno también se integra de la consiguiente carga
ideoldgica, mientras que la participacion retributiva reafirma el compromiso en la idea integradora
de empresa en un nivel contraprestacional econéthiEtio hace que cobren fuerza las formas que
persiguen la participacion en la propiedad o la participacion en los beneficios de la empresa.

Estas férmulas de remuneracion pueden ser un instrumento eseniaiggtative modetie
empresa, asentado ideol6gicamente sobre la asuncién de la inexistencia de disparidad de interese
entre trabajador y empresa (criterio que lo distinguealilborative modé| y sobre una concep-
cién andmala del conflicto debida a la existencia de determinadas condiciones culturales y organi-
zacionales que producen un supuesto consenso «natural» en un nuevo contexto presdagkmente
deologizadpde cambio tecnoldgico y organizativo y de extrema competencia internacional con las
correlativas exigencias de flexibilidad, y de dificultades para una politica de determinacion salarial
centralizada (amplia libertad de iniciativa, implicacién individual y colectiva en el funcionamiento
de la empresa, etc.).

La aplicacion de formas de participacion integradora se enfrentan a la necesidad de paliar las
deficiencias de los sistemas salariaesmdard(atrayendo a los trabajadores con beneficios econ6-
micos suplementarios), y a conformar los procesos de acumulacion de capital mas transparentes )
menos exclusivos (implicando a los trabajadores con cuotas de propiedad en la empresa). El mode
lo de participacién integradora consta de dos lineas de participggioamicay de participacidn
cultural-organizacional El objetivo principal de lo anterior es interesar a los trabajadores en los
resultados de la empresa ofreciéndoles los beneficios de sus resultados. El segundo estd basado «
la implicacién de los trabajadores en los propoésitos y objetivos de la firma y su constante necesidad
de innovacién, asumiendo motivaciones compartidas por los diferentes actores implicados en la
misma. Pero ambos tipos de participacion tienen algunas diferencias fundamentales, la participacion
econdmica proporciona a los trabajadores beneficios tangibles, los impulsa a tomarse un interés er
los resultados empresariales sin afectar a los criterios y decisiones que supervisan su funcionamienta
y pueden ser aplicados tanto en empresas tradicionalmente estructuradas como en otras mas ava
zadas. La participacion cultural-organizacional no provee explicitos beneficios econémicos a los tra-
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bajadores, que son compulsados a identificarse con la organizacién empresarial (caracterizada pol
crecientes programas y procesos integrados) y otorgarle su consenso y contribucion en vista de su
objetivos de innovacion y desarrofio

Este énfasis del que hablamos ha tenido su reflejo en las propuestas que se realizan en el marc
comunitario en la Recomendacion del Consejo 92/443/CEE, de 27 de julio, relativa al fomento de
la participacion de los trabajadores en los beneficios y los resultados de la empresa (incluida la par-
ticipacion en el capitaP?, guiada por el objetivo de procurar un fomento de las formulas de parti-
cipacién relacionadas con la «democracia econérfchas instituciones comunitarias consideran
gue debe propiciarse la instauracion de formulas de «participacion financiera» de los trabajadores
en la empresa, atendiendo tanto a razones redistributivas de la rigueza como por criterios mas fun-
cionales, al contribuir a una mayor implicacion de los trabajadores en el futuro de las empresas. Para
el Consejo, como se indica en su Exposicién de motivos: «existen suficientes indicios de que dichas
férmulas tienen una serie de efectos positivos, en particular en la motivacion y la productividad de
los trabajadores y en la competitividad de las empresas».

En esta Recomendacidn se invita a los Estados miembros al reconocimiento de los posibles
beneficios de una utilizacion méas extendida, a nivel individual o colectivo, de una amplia variedad
de féormulas de participacion de los trabajadores en los beneficios y resultados de la empresa, tales
como la participacion en beneficios, el accionariado o formulas mixtas (participacion en beneficios
librados en especie, participacion en beneficios librados en forma de acciones). En segundo lugar
recomienda que se refuerce en este contexto, el papel y la responsabilidad de los interlocutores socia
les, de conformidad con las legislaciones y/o practicas nacionales. También se recomienda a los
Estados miembros que garanticen que las estructuras juridicas permitan la introduccién de las for-
mulas de participacién, tales como las férmulas de participacion de los trabajadores en los benefi-
cios, el accionariado y férmulas mixtas, y fomenten la utilizacion de férmulas de participacion faci-
litando el suministro de informacién adecuada a todas las partes que pudieran estar interesadas. Dad
gue no excluye la determinacién y negociacion colectiva de los salarios —bien, sobre la base de la
productividad, el ahorro deputso consumos, tiempo de trabajo, etc.—, la participacion tiene un
caracter complementaride la retribucion salarial pactada, pudiendo, incluso, ser objeto de nego-
ciacion dentro de la general determinacion de salarios y condiciones de trabajo. Debe tenerse pre-
sente que la Recomendacién ha actuado como simple «telén de fondo» del proceso de reformas el
materia salarial. Realmente el legislador no ha buscado en este tercer grupo legal de complementot
salariales un compromiso publico en la implantacion de sistemas de «participacion retributiva», sino
gue su preocupacion basica ha girado en el establecimiento de mecanismos de flexibilidad salarial
Yy, por lo que respecta al tema ahora considerado, incrementar las partidas variables del salario y st
mas estrecha vinculacion con la dinamica empreddrial

En la actualidad, en nuestro ordenamiento, la instauracion de estas formulas de determinacion
salarial queda atribuida —en exclusiva— a la negociacién colectiva o individual, lo que para la com-
plejidad que presenta esta materia puede encontrar graves dificultades intrinsecas en el instrumentt
colectivo. Este, al mismo tiempo que instaura formas retributivas de caracter participativo, debera
arbitrar mecanismos adicionales de control sobre la gestién de la empresa, los cuales en si mismo:
no quedan siempre garantizados por el establecimiento de las férmulas de participacién «econémi-
ca» a las que aqui se esta haciendo referéncia
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Frente a los sistemas retributivos tradicionales, focalizados en los logros personales y las cualifi-
caciones utilizadas en el puesto de trabajo, las nuevas formas de trabajo requieren también nuevas fo
mas de remuneracion que retribuyan las exigencias de cooperacion en el proceso productivo y el nece
sario y continuo aprendizaje que caracteriza las organizaciones productivas con alta imfilicacion

Las diversas formas de profit sharitignen algunos rasgos significativos: a) su dimension
colectiva afecta a todos los empleados de la empresa 0 a segmentos de éstos (media y alta direcciér
b) no se asienta sobre los resultados cuantitativos o cualitativos de los trabajadores (como en el cas
de los incentivos tradicionales) sino sobre los resultados obtenidos por la entera organizacion pro-
ductiva; c) se despliega de diferentes formas, clasificables de acuerdo a su mayor o menor «profun-
didad»43. El primer caso (poca profundidad) viene referido a sistemas que tienden a implicar a los
trabajadores por referencia a indicadores que reflejan su contribucion (aunque no se refieren exclu-
sivamente a la productividad laboral). El indicastandarden este terreno son las ganancias de pro-
ductividad, que se refieren a lgain sharing schemeEl segundo tipo, de mayor incisividad, rela-
ciona el sistema retributivo mediante el interesamiento de los trabajadores por referencia a indicadores
gue reflejan los resultados globales de la empresa, dejando de lado cualquier consideracién sobre s
contribucién. Estos esquemas son conocidos como «participacién en bengficifissharing.

2. APROXIMACION AL DEBATE ECONOMICO SOBRE LA PARTICIPACION RETRI-
BUTIVA

Sobre el paradigma tedrico deeizman, se han elaborado una serie de analisis en favor y
en contra del sistema econémico delineado por este autor. Segun el sistema econémico eje de su te«
ria, la retribucién no se fija, como en el sistema salarial tradicional, sino que varia en funcién de la
rentabilidad de la empresa. Este autor realiza un analisis comparativo de dos sistemas salariales
desde la perspectiva econémica trata de demostrar que una economia basada en el reparto de It
beneficios en el seno de las empresas (share echmsmyas estable y mas competitiva que una
economia basada en los salarios fijos regulados por el mercado de trabajo y las negociaciones pro
fesionales (wage econojmy

Mas precisamente, el modelo sleare economge define como aquel sistema en el cual la
remuneracion del trabajador varia de modo inversamente proporcional al nivel de ocupacion de la
empresa, a igualdad de todas las otras condiciones. Tal politica solamente resulta practicable cuan
do existe una preponderancia de empresas con participacion en beneficios. En efecto, para que tale
objetivos se cumplieran seria necesaria la introduccion generalizada del sistema que afectase a |i
casi totalidad de las empresas. Se parte de la idea de que si este sistema retributivo se adoptase p
todas las empresas, los precios de todos los bienes disminuirian y, consiguientemente, a largo plaz
los salarios reales no sufririan reducciones, mientras que se tendria la ventaja de la plena ocupaciér
Las empresas en las que la entera retribucién estuviese constituida por una cuota de las ganancic
funcionarian como aspiradoras de trabajadores: la produccién aumentaria, la desocupacién desape
receria y la inflacién se controlaria, con lo qustémflacionquedaria eliminada. Cuando se intro-
duce un sistema retributivo fuertemente flexible, que valora la variable constituida por la participa-
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cion en los beneficios respecto de aquella parte fija representada por la retribucién base, y se difun-
de a gran escala, todo el sistema econdmico se beneficia de una inflacion mas baja y una ocupacior
mas elevada, su teoria se concibe con un antidoto al estancamiento econdmico con inflacién. Una
vez consolidado tal sistema, las empresas individuales no se verian en la necesidad de contratar .
nuevos trabajadores pues, si asi lo hicieran, acabarian por enfrentarse con su propia fuerza de tra
bajo, que se veria perjudicada por un aumento ocupacional hecho a costa de la variable constituide
por la participacién en beneficios.

Ha de partirse de la idea de que la mayor fuente tedrica de apoyo a la participacién retributi-
va ha sido ideolégica: como un mecanismo de fortalecimiento del capitalismo mediante el estable-
cimiento de una relacién explicita de la remuneracion del trabajador con la marcha de la empresa.
No obstante, existen dos argumentos econémicos fundamentales sobre los efectos beneficiosos d
la participacion en beneficios. En relacion a los incentivos empresariales se ha considerado que tal
sistema puede mejorar el rendimiento empresarial potenciando el esfuerzo y la cooperacion de los
trabajadores y mejorando la puesta en comun de ideas e informacion (es la conocigadocao
tivity theory) 44 Una segunda, y mas reciente teoria, presenta mas alicientes para los trabajadores,
pues desincentiva la contratacion y fomenta el mantenimiento del volumen de empleo existente en
la empresa, lo que conduce a una mayor estabilidad en la produccion y el empleo para las empresa
y la economia en su conjuntdbility theory 45,

En una perspectiva microecondmica existe un relativo grado de coincidencia en los estudios
empiricos que conducen al resultado de que la participacion en los beneficios va unida a un nivel
mas alto de productividad. Estos efectos sobre la productividad se explican porque cuanto mayor
es la participacion del colectivo de trabajadores en los beneficios de la empresa en la que trabajan
mayor es la dependencia de su bienestar respecto de la situacion y resultados de la empresa y, comr
consecuencia, mayor es el compromiso con la misma y la identificacién con sus ofjjetigosos
analisis econométricos ponen de relieve los efectos beneficiosos de tales sistemas participativos comc
factores que reducen los indices de absentismo o abandono de la étnpstegpotencial efecto
incentivo sobre la productividad laboral tiene mucho en comudn con las primas de rendimiento, en la
busqueda de fomentar una mayor productividad del trabajador, pero operan en un contexto colecti-
vO mas que como un incentivo individual. Y a pesar de que se pierde la tipica relacion directa entre
esfuerzo-paga de la mayoria de sistemas individuales (situacibn mas acusada en grandes organize
ciones productivas), su potencial de efectividad puede ser mayor en la medida en que, erosionandc
relativamente la division entre propietarios y empleados, dan una base al incremento de la compli-
cidad con los objetivos empresariales y pueden incrementar la eficiencia y la rentabilidad (mayor
cooperacion, menos resistencia a los cambios,*tc.)

Otro de los argumentos econdémicos utilizados en favor de este sistema de remuneracion es
gue al sustituir una parte de los salarios basicos, en las recesiones, los niveles salariales amortigua
los efectos sobre el empleo, al poder mantener salarios inferiores frente a sus competidoras que nc
los tienen, las cuales tenderan a recurrir mas a las suspensiones temporales de empleo, a los desg
dos y a la reduccion de jornagaUno de los argumentos tradicionales a favor de la participacion
en los beneficios es que puede reducir la inestabilidad del empleo, al aumentar la variabilidad de los
salarios. Desde esta perspectiva, «la participacién en los beneficios es un sistema para aumentar |;
flexibilidad de los salarios monetarios a lo largo del ciclo econémico y, por lo tanto, para reducir el
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nivel de paro que conllevan las recesior#sksta ventaja deriva de la flexibilidad salarial. La parte

de remuneracion en la que se comparten resultados empresariales fluctia con los mismos, los cos
tes laborales en la empresa son asi mas facilmente ajustables a las fluctuaciones del mercado en qt
opera la empresa. Con un mas flexible precio del trabajo, habrd menos necesidad de ajustes cuant
tativos en la demanda de trabajo, las fluctuaciones de empleo que gravitan sobre los ciclos econ6-
micos de la empresa pueden ser mayormente amortiguados que con un coste laboral rigido. La ven
taja para el empleador es la reduccion en los costes laborales fijos o cuasi-fijos, mientras que pare
el trabajador la reduccion salarial durante las recesiones puede venir acompafiada por una mayo
estabilidad en el empléé.

Junto al objetivo clasico de conectar los ingresos del trabajador con los resultados econémicos
obtenidos por la empresa en la que trabaja y, a través de ello, conseguir su mayor integracion en la mism:
se afiaden en época mas reciente objetivos de politica econémica, tanto en relacion a la misma empre
sa como con relacion al sistema econémico en su conjunto. En relacién a la formacién de fondos pro-
cedentes de, o relacionados con, la participacién en los resultados de la empresa, puede contribuir a <
financiacion (autofinanciacion empresarial), y, a un nivel mas general puede contribuir a equilibrar el
reparto de la riqueza, a incrementar en general la tasa general de ahorro y a luchar contra R.inflacién

La economia de la participaciéon ha tenido también criticas macroeconétmigagprimer
lugar se ha sefialado que su aportacion real al equilibrio macroecondémico se fundamenta y apoya el
postulados econémicos neoclasicos, haciendo abstraccioredédad institucionable las econo-
mias actuales y su fuerte incidencia en la determinacién del saldadeoria de \BTzmMAN supo-
ne un modelo tedrico del salario de eficiencia, pero no tiene en cuenta las constricciones propias de
cada mercado de trabajo y las diferentes fuentes institucionalizadas de rigidez salarial (resulta poca
probable la viabilidad de la implantacién generalizada de salarios totalmente flexibles y aléftorios)
En este sentido, los estudios econométricos sefialan que los efectos de la participacion en beneficio
sobre el empleo también dependen del ambiente institucional del mercado détr&maghi que
se haya advertido la necesidad del establecimiento de nuevas instituciones en el mercado de trabe
jo en una hipotética economia de la participaggtonde tengan participacion las instancias repre-
sentativas de los trabajadores.

Repérese que el modelo deif¢mMAN no presenta ninguna vertiente participativa, sino que
la flexibilidad salarial queda a merced del empresariado. Ello implica que el sistema se balancea en
favor de los empresarios, que tienen la capacidad de establecer los criterios y porcentajes de distri
bucion de los beneficios, constituyendo, de este modo, el apoyo por parte de las administraciones
respectivas a este tipo de mecanismos de ajuste, medidas de caracter regresivo en términos de pol
tica de redistribucion de renta

Otras criticas se han vertido a la economia de la participacion en el sentido de las probabili-
dades de que ese sistema incremente la desigualdad en materia de ingresos, pues la vinculacion ¢
la remuneracion a los beneficios resultara mas provechosa para los trabajadores de las empresas m
modernas, de mayor rendimiento y de ganancias mas elevadas; las desigualdades se acentuaran toc
via mas si a esto se afiaden exoneraciones fi$éafes vaticina asi una hipotética acentuacion del
«dualismo» o estratificacion del mercado de trabiagiders/outsiders), pues los trabajadores que
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sacan provecho de la participacién en los beneficios o en el producto neto de la empresa procurarar
cerrar el acceso a esta prerrogativa a los demas, obstruyendo la contratacién o favoreciendo la exis
tencia de una mano de obra de dos niveles; la segunda sin participacién en los beneficios, o con retri-
buciones inferiores a través de los sistemas del salario de ingreso o las dobles escalastsatariales (
tier agreementsyt.

Desde la perspectiva de su efecto incentivador, algunos de los objetivos explicitos de ciertas
formas de participacion en los beneficios o en el producto neto de la empresa coinciden con los sis-
temas clasicos de remuneracion. Pero se ha considerado que es poco probable que de hecho se cul
plan esos propdsitos. No sdlo los trabajadores considerados individualmente tropezaran con difi-
cultades casi insuperables para establecer una relacion entre la parte que les corresponde del produc
neto y el esfuerzo que han desplegado en su trabajo, sino que ademas la disminucién del salario di
base redundara en el desaliento, segun la hipétesis de que las ganancias en perspectiva (aseguradi
guardan una relacién positiva con la diligencia en el trabajo. Ahora bien, si la remuneracién vincu-
lada a los beneficios se aplica en las unidades pequefias de una empresa con el objeto de reforzar
motivacion, es caso seguro que ello redundara en perjuicio de la equidad en la empresa, pues resul
ta arbitrario, en toda organizacion compleja, atribuir la produccién final y los beneficios a una uni-
dad en vez de a otra. En el mejor de los casos, esa forma de participacion en los beneficios sera cor
siderada probablemente como un ingreso accesorio, inoperante como irféentivo

Sobre el efecto incentivador también se ha planteado el denominado prbbi€én&egin
el mismo, aunque todos estos planes de incentivos de grupo y para toda la empresa vinculan la remu
neracion al rendimiento de la organizacion, no garantizan un aumento de la productividad simple-
mente por esta razon. Uno de los motivos se halla en que en los incentivos de grupo los beneficios
del esfuerzo adicional de una persona se reparten entre todos los trabajadores de la empresa o de
unidad de produccioén. Si haytrabajadores en este grupo, cada uno recibe solaherde los
beneficios de su esfuerzo adicional. Al mismo tiempo, los que no elevan su nivel de rendimiento se
benefician, no obstante, de los esfuerzos de los que lo elevan. Por otra parte, los resultados de I
empresa pueden variar por muy diversas razones que no tienen nada que ver con los esfuerzos d
los trabajadores, lo que puede diluir aln mas los incentivos individuales. Frente a esta objecion, tam-
bién hay quien opina que —durante periodos de recesién— el mecanismo puede actuar en la linea d
gue los trabajadores estables pagan, a través de la reduccion de su participacién en los beneficios, |
permanencia en el empleo de trabajadores marginales. Ello puede generar una reduccién de la pro
ductividad, pero se compensa con la reduccion de los costes laborales, y se mantiene la situacién d
equilibrio en el empleét.

Es cierto que cuando se mide el rendimiento referente a toda la empresa, puede ser dificil con-
vencer a un trabajador de que existe una relacion entre el aumento de su esfuerzo y la prima recibi-
da. No obstante, la participacion en los beneficios puede influir en los incentivos al animar a los tra-
bajadores de la empresa a controlar el esfuerzo de los demas, con el fin de mejorar sus niveles globale
de rendimiento. Esto parece mas probable en las empresas en las que reina, en general, un clima c
cooperacion y participacion. Si se establece un sistema de participacion en los beneficios en un clima
de cooperacién, éste puede contribuir a aumentar el sentido de identificacion de la plantilla con la
suerte de la empre§a
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Hay también un argumento econémico —incluso aceptado por el prapigEd aunque muy
discutible, sobre la probabilidad de que la remuneracién vinculada a los beneficios fomente la inver-
sion a corto plazo y subéptima, lo que tendria efectos desaceleradores de la productividad a largc
plazo. Ante la opcion entre una inversion que produzca ganancias rapidas y otra que tenga un ren-
dimiento mas elevado pero al cabo de un plazo mucho més prolongado, la direccion y los trabaja-
dores de muchas empresas escogerian probablemente la primera, sobre todo si la segunda encert
Sse mas riesgos y si, a causa de la remuneracion en funcion de los beneficios, las ganancias inmediat:
fuesen poco elevadas. Asi pues, es muy posible que la difusion del sistema de participacion en los
beneficios o en el producto neto de la empresa resulte perjudicial tanto para la inversion a largo plazo
como para el empleo, especialmente cuando los trabajadores tienen peso en las instancias de dec
sibn econdmMicé&s.

Por dltimo, también debe tenerse presente que el aumento de flexibilidad de los salarios
puede resultar poco atractivo para los trabajadores (o0 al menos para la mayoria), en la medida er
gue los riesgos de que fluctle su renta serdn mucho mayores; a que los trabajadores teman qu
las empresas mas dispuestas a ofrecer una participacion en los beneficios a cambio de concesic
nes salariales sean las que esperan obtener menos beneficios. Por otra parte, pueden generar u
cierta conflictividad empresarial: en primer lugar, dado que la medida conduce a demandas de
los trabajadores en pro de conseguir también una participacion en la direccion, lo que para algu-
nos sectores hace peligrar la propia eficiencia empre8griakn ultima instancia, el conflicto
industrial permanece dada la incapacidad estructural de estas formulas para su resolucién, pue:
surgiran discrepancias para determinar la parte de los resultados correspondiente a los trabaja
dores, o incluso -y si los trabajadores tienen vias de influencia decisional— sobre la propia ampli-
tud de los resultados a repaffir

3. PARTICIPACION RETRIBUTIVAY CONTRATO DE TRABAJO

Un gran mecanismo de introduccién de riesgos en una prestacion remuneratoria deriva del
denominadalea convencionalque es el que excede de lo normal, pero que las partes introducen
en un negocio que, sin embargo, por si mismo, continlia poseyendo una estructura o naturaleza con
mutativa®®. Consecuencia de ello es la posibilidad que las partes tienen de introducir en el contrato
un riesgo o alea dentro de un tipo que de por si no es aleatorio. Ello sucede en el contrato de traba
jo a través de la negociacion de estructuras salariales con partidas variables en funcién de elemen
tos que no siempre atienden directamente al rendimiento del propio trabajador, sino que se derivan
al rendimiento colectivo, o a la situacién y resultados de la organizacion productiva. En tales for-
mulas hay implicito un interés por la basqueda de la equivalencia trabajo-retribucién, que cierta-
mente introduce particularidades muy significativas en la conmutatividad del contrato de trabajo, al
anudar la retribuciéon a parametros relacionados con la organizacion productiva y no directamente
con la conducta del trabajador. Realmente, el interés tradicional —aunque poco consumado— subya
ce en la busqueda de una integracién del conflicto capital-trabajo (mayor implicacion de los traba-
jadores en la marcha de la empresa y atenuacion del conflicto de intereses) para mejorar la produc
tividad econdmica de la organizacion empresarial.
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Ello nos enfrenta a problemas que puede plantear el riesgo salarial con la propia naturaleza
juridica del contrato de trabajo. La generalizacion de un criterio por el que se anuda el salario con
la evolucion econémica de la empresa pareceria eliminar uno de los criterios de distincién entre tra-
bajo auténomo y subordinado, individualizado este Ultimo precisamente con el rasgo de la ausencia
del aleaconexa al resultado econémico de la actividad produ@iva

Se trata de una nueva tendencia en la propia estructura del contrato de trabajo, que contradice
—en cierta medida— la evolucion histérica del Derecho del Trabajo, marcada por la creamés de
de impermeabilidadel salario respecto a los resultados y riesgos empresariales. La extrafieza del tra-
bajador al riesgo de la empresa es realmente un fundamento del contrato de trabajo, que se apoy
sobre otro de los fundamentos de la extrafieza del trabajador a la responsabilidad de la gestion y fun:
damentalmente a la propiedad de los medios de produccion. Pero asistimos a un proceso de revalori
zacion del resultado en la relacion laboral. La estructura tradicional del contrato de trabajo pareceria
minada por la difusién de sistemas de retribucion en bassudtladoy, esto es, sobre la perspectiva
de una reduccion del papel del elemento tempmradl contrato de trabajo. Si el tiempo tenia tradi-
cionalmente un valor de mucha relevancia en la estructura del contrato de trabajo, en la parametra-
cion de la obligacién salarial (que estaba en gran medida basada sobre el tiempo-trabajo), hoy tendrie
un valor mas reducido. Desde este perfil retributivo, se da asi un proceso de tendencial desvaloriza-
cion del tiempo en la organizacién y en la cualificacién juridica del trabajo huiano

En una perspectiva socio-econdmica, el fenédmeno se relaciona con el aumento de la compe-
tencia en los mercados de productos, lo que ha llevado a las empresas a tratar de mejorar los resu
tados. Estas han prestado mayor atencion a los métodos para recompensar a los trabajadores en fu
cién de su produccion y no tanto en funcién de su tiempo de trabajo (aunque todavia este Ultimo
criterio pueda considerarse prevalente). Entre éstos se encuentran los sistemas de incentivos indivi-
duales, los sistemas de incentivos colectivos (grupos de trabajadores) y los sistemas aplicables a
conjunto de la empresa, entre los que uno importante es el de la participacién en los b&neficios

No obstante, esta posibilidad no es absolutarsiativa, pues lo contrario podria ser antité-
tico con el limite constitucional que implica el principio de suficiencia salarial, y que legislativa-
mente se plasma en el salario minimo interprofesional y convencionalmente en los salarios minimos
profesionales, mecanismos que actllan a modo de hitos que marcan un limite indisponible para la
autonomia privada individu&l. Las situaciones de riesgo convencional, que puede concebirse como
un riesgo juridico o, méas precisamente, como la juridificacion de un riesgo econémico a través de
la concertada voluntad negocial, presentan un evento externo, previsto y querido por las partes, perc
no gobernablenterament@or ninguna de ellas, por tanto, futuro e incierto, que provoca —en cuan-
to se verifique— un efecto juridico sobre la contraprestacion salarial. En concreto, tales eventos —para
el tema que nos ocupa-— repercuten sobre la cuantia salarial.

Algunas férmulas retributivas tienen una capacidad extraordinaria de ampliaciénalesesta
convencional que otorga una amplaiabilidad salarial”4, pero no abren la posibilidad —que con-
siderara determinado sector doctrinal- de un contrato de trabajo al&atesta situacion se acen-
tla especialmente cuando la retribuciéon depende de un elemento incierto y ajeno a las partes par:
concretarse su misma base y no sélo una parte accidental de su entidad y cuantia. De aqui, el que ¢
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introduzca ebleaconvencional en el contrato cuando la cuantia salarial depegdde las comi-

siones o de la participacion en los beneficios o en el producto de la efipResa el contrato de
trabajo viene condicionado por la existencia del SMI, que fija un minimo imperativo indisponible
para la autonomia privada —individual o colectiva— de las partes, y en consecuencia, determina un
area (nivel) de «inmunidad» cuantitativa salarial frente a los eventuales y variables sistemas retri-
butivos que regulen la relacion salarial y que escapa a toda posibilidad de modulacién por la via de
creacién de espacios regulativos eteaconvencional”.

Hay pues, un reducto garantizado de impermeabilidad (conmutatividad) de la obligacion sala-
rial frente al alea negocial o convencionalmente introducible en el contrato de trabajo y que impide
—también— su insercion absoluta en el grupo de los contratos bilaterales aleatorios. Pero no ya tantc
por la existencia del SMI sino por la vigencia del propio principio constitucional de suficiencia que,
inspirado en la funcién de sustento del salario, parece incompatible con una aleatoriedad que no sei
parcial de la prestacion salarié. La prestacion fundamental no se veria asi condicionada absolu-
tamente al riesgo, sino solamente una parte —-méas o menos amplia—, lo que impide la conversion con
vencional del contrato de trabajo en un contrato aleatvrio

El trabajador por cuenta ajena tiene siempre un minimo salarial garantizado, ello permite la
compatibilidad del contrato de trabajo con sistemas de remuneracién con asuncién de riesgos. El
contrato no tiene necesariamente que convertirse en contrato parciario o societario. La indetermi-
nacion de lo que tiene que recibir el trabajador, o si se tiene que recibir, en concepto de salario, se
limita a aquella parte del mismo que esta por encima del minimo garantizado, puesto que, si no exis-
ten beneficios o resultados, el trabajador tiene derecho a percibir el minimo, y, si los hay, el salario
real dependera de la parte que, por encima de dicho minimo irrenunciable (legal o convencional),
deba percibir en concepto de tales beneficios.

Como sefiala IRERO: «la connotacion aleatoria puede modalizar la prestacion retributiva pero
no destruir la bilateralidad de las obligaciones del contrato de trabajo y, por tanto, ldeccaisa
bio del mismo... puede coexistir el contrato de trabajo con el de sociedad en la misma persona del
trabajador... Pero dejara de existir el contrato de trabajo cuando se quiebre el esquema bilateral de
mismo, lo cual tiene lugar si desaparece la obligacién retributiva como deber de prestacion diferen-
ciado y reciproco del de prestar trabgj@Adviértase que la propia definicion de salagrdrt.
26.1 LET) anuda el mismo a pmestacion de servicios profesionalés que excluye su condicio-
namiento total con otro evento incierto para el trabajador. La seguridad del sustento parece incom-
patible con la aleatoriedad absoluta de la retribucion. Todo lo visto pone de manifiesto como el tipo
contractual laboral permite la introduccién de elementos de riesgo —legal o convencionalmente— sin
gue su realizacién concreta derogue al tipo abstracto disefiado normativamente.

Un importante elemento de conexion del salario con la organizacion productiva —introduci-
ble convencionalmente— a través del disefio de las estructuras salariales viene constituido por la posi
bilidad —reconocida por el legislador— de las partes —individuales o colectivas— de establecer un sala-
rio en todo o en parte con participacion en los beneficios o en los resultados o con cofaissones
bien tal posibilidad queda limitada por efecto del principio de suficiencia salarial, que asegura al tra-
bajador un minimo de retribucion suficiente e inmune a las oscilaciones de productividad o rendi-

ESTUDIOS FINANCIEROS ntm. 242 -45 -

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



| LA PARTICIPACION RETRIBUTIVA: EVOLUCION Y TENDENCIAS | José Antonio Ferndndez Avilés

miento que el trabajo realizado tenga en la organizacion productiva. Estos elementos convenciona-
les introducen en el esquema legal tipico del contrato de trabajo elementos de aleatoriedad y de ries
go que consiguientemente pueden alterar notablemente la relacién de conmutatividad; mientras que
también es evidente que otro principio constitucional programatico expreso (particgak2én?

CE) establece la obligacion de que los poderes publicos promuevan eficazmente las diversas formas
de participacion en la empresa. De este modo, penetran en el contrato de trabajo elementos que indu
dablemente atienen a la organizacion de la empresay a la funcién social que ésta es llamada a des:
rrollar, sea por cuanto respecta al momento de la produccion, sea por cuanto respecta a la distribu-
cion del rédito por ésta producido, que debe ser en parte destinado a la cobertura de debefés sociales
La naturaleza de estos complementos vinculados a la situacién o resultados de la empresa pertene
cen a una légica participativa tendente a la integracion y corresponsabilizacion de los asalariados,
cuyo fundamento final sirve para diferenciar la cuantia salarial a percibir segun la vitalidad econ6-
mica del centro productiV&s.

Con tales férmulas salariales se generan en el contrato de trabajo gérmenes de union de inte-
reses en relacion a los fines perseguidos con la organizacién y no solo con la actividad concreta a
realizar84, pero se trata de un fenémeno cuantitativamente limitado porque no envuelve la entera
relacién ni la entera causa contracfagse trata de unos fines limitados cuantitativamente en la eco-
nomia del contratdf. En el supuesto de la participacién en los beneficios, aun teniendo las partes
el mismo interés en conseguir los maximos beneficios, las posiciones permanecen contrapuestas el
relacion a la parte fija del salario, dado que ésta, sacrificando el interés del empresario a compartir
los riesgos en proporcion directa con las ventajas, garantiza en cierta medida a la contraparte la satis
faccion del contrapuesto interés, independientemente del beneficio en que participa. Ni siquiera en
este supuesto es configurable la existencia de un interés comun, superior y distinto del de los suje-
tos implicados en la empresa. Por otra parte, resulta evidente que se trata de una técnica retributive
guiada por la idea de lograr un mayor rendimiento de los trabajadores con el acicate de un comple-
mento salarial.

Aparece asi la cuestion de las partidas retributivas vinculadas a la marcha y resultados de la
empresa (cfiart. 26.3 LET). Legislativamente se viabiliza una introduccién convencional de reglas
negociales en esta materia (lo que determina convencionalmente un reparto deinasgosdife-
rente de los inicialmente estaticos configurados normativamente en el tipo contractual) pero sin que
mute el tipo de negocio. Es decir, si una amplitud mayor en la oscilacion de riesgos es introducida
por las partes, que sea sélo eventual y que no incida sobre el acuerdo de intereses por éstas previ:
to en concreto, no desnaturaliza el contrato, ni lo hace convertirse en afatorio

Estas modalidades retributivas que introducen un cierto grado de aleatoriedad en el contrato
de trabajo, y que dotan de «variabilidad» a la prestacion salarial (con la consiguiente flexibilizacion
del salario en funcién de determinados parametros) pueden genéricamente (en funcién de los facto-
res de determinacién) englobarse en dos tipos: a) aquellas que aparecen exclusiva y directamente e
conexion con efjuantumo la calidad desarrollados por el trabajador (la consecucién de determina-
dos rendimientos u objetivos); b) las que dependen de factores externos no relacionables de mane
ra inmediata con el comportamiento del propio trabajadagr(primas de productividad, partici-
pacién en resultados o beneficios). El mecanismo de determinacion de estos Ultimos queda fuera de
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la esfera de directa influencia y de control por parte del empleado, y se reconducen a la evolucién
econdmica y productiva de la organizacion empresarial, lo que anuda los riesgos de la misma a la
cuantia de la propia contraprestacién salarial.

Se debe poner de manifiesto el riesgo que tales formas de retribucion variable comporta para
los trabajadores, de ello resulta también que la participacién en la gestién, o al menos, el control
sobre la aplicacién de los mecanismos incentivadores constituyen Utiles correctivos del riesgo. En
concreto, las formas de retribucion consistentes en premios generales de empresa y especialmer
te, en los premios de productividad o rentabilidad, es muy labil el nexo entre el resultado econ6-
mico y la aportacion realizada por el trabajo para su consecucioén. El elemento de riesgo resulta mas
patente si se tiene presente que normalmente los pardmetros utilizados para el célculo de las cuc
tas retributivas estan cuantitativamente influenciadas por operaciones y opciones de politica empre-
sarial de inversién, financiacidn, creacion de reserva$8efts muy conveniente evidenciar cémo
tal asuncién de riesgo por parte de los trabajadores debe crear legijreetativas de participa-
ciéno, cuando menos, de control sobre el funcionamiento de los mecanismos de retribucion varia-
ble. En tal sentido, podria procederse a una procedimentalizacién de las fases aplicativas de tale:
sistemas (encuentros preliminares de establecimiento de objetivos, control de los contenidos y de
los calculos en la elaboracion del balance empresarial, y, en los casos de los premios de producti-
vidad, sistemas de valoracion conjunta de los elementos que compongan la féormula de calculo y
distribucioén), con la institucionalizacion de procedimientos de informacién y de control (a través
de organismos paritarios), dejando convenientemente a la negociacion empresarial la disciplina sus-
tancial de tales institut@8. Reparese en la idea de que el problema del control en este tipo de retri-
buciones es muy delicado, porque de la verificacion de los indicadores (que permitan apreciar las
variaciones de productividad, beneficios o de rentabilidad), tomados como médulos de cuantifica-
cion de la retribucion especifica, dependera realmente la proporcionalidad de la misma en térmi-
nos de equivalencia contractual y la reduccién de los espacios de discrecionalidad del empresaric
en orden a su determinaci#h

4. DIMENSION CONSTITUCIONAL DE LACUESTION Y FALTADE ACTUACION LEGIS-
LATIVA EN NUESTRO ORDENAMIENTO

El reconocimiento de las formulas retributivas participativas se encuentra de manera implici-
ta en el articulo 129.2 CE, que establece un mandato a los poderes publicos para que promueval
«eficazmente las diversas formas de participacion en la empr&kara bien, la Constitucion no
impone cerradamente la solucion al problema de la participacion, sino que deja abiertos multiples
caminos y sistemas de accion de tal principio (participacién en la gestién, participacion en la pro-
piedad, participacion en beneficid$) Frente a los diferentes derechos que atribuye al empresario
sobre su organizacién productiva el principio de libertad de empresa (poder de direccion y autono-
mia de gestién) (art. 38 CE) aparece el principio de participacion de los trabajadoresdivesus
sas formassxno resulta dificil la conexién del precepto con el art. 9.2 CE). Como ha advertido la
doctrina, se esta ante una verdadera norma en blanco, cuyo contenido se remite a -y quedara def
nido por— lo dispuesto en la legislacion que se dicte en su desgdrollo
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Resulta importante destacar que este precepto constitucional no configura la participacién
como un derecho sinmbmo un principipsin un contenido preciso que el legislador deba desarro-
llar mediante la legislacién ordinaria. Con amparo en este precepto constitucional caben, por tanto,
todo tipo de formulas participativas experimentadas en las democracias occidentales: participacion
en la gestidn, en los resultados o beneficios y en la propiedad, sin otros limites que los derivados de
propio modelo econémico constitucional (propiedad privada y libertad de enfi8ré&sajealidad,
el reconocimiento de los fundamentos esenciales del sistema capitalista constituye el trasfondo, el
fundamento politico, del mandato que el articulo 129.2 CE dirige a los poderes publicos en orden a
la promocion de las diversas formas de participacion. En Gltimo extremo, se trata de utilizar «cual-
quier medio apto para favorecer la armonia en el proceso productivo sin alterar los presupuestos del
sistema de economia de mercaéfo»

Ello explica el defectuoso encaje sistematico del precepto, por lo demas irrelevante si del
mismo no se derivase una abismal desproporcion del tratamiento préteBtara comenzar, la
norma, aun sin carecer de «normatividad», se sitia en un &mbito mas programéatico que el atribuido
en el texto constitucional con relacién a aquellos derechos sobre los que se asientan las bases del si:
tema socioeconémico (propiedad privada y libertad de empresa). La especial tutela constitucional
otorgada a los primeros se convierte en mecanismo aptoqaralizardeterminadas correcciones
sustantivas que el sistema de participacién —reconocido en principio en términos sumamente amplios—
pudiera introducir en el alcance y efectividad de aquellos derechos; en suma, en el sistema socioe-
conomico en el que ideoldgicamente se inspgfifaBllo nos lleva a alinearnos entre quienes sostie-
nen que —ya que no se reconoce como derecho- su encaje mas adecuado hubiera sido dentro de |
principios rectores de la politica econdmica y sdé@ial

La referencia constitucional también ha sido criticada por no garantizarse en la misma ningin
nivel o criterio minimo de participacién vinculante para el desarrollo legislativo. La materia queda
a merced de su eventual regulacion legislativa, donde —al menos en este plano de la participacion-
la inactividad legislativa (del mandato €fgromocion eficaz») ha sido pate?ieA pesar de las insu-
ficiencias e imprecisiones del precepto, éste contiene una voluntad inequivoca de promocion eficaz
de las diferentes formas de participacion (en nitida conexién con el art. 2 g&3ta el momen-
to, y a diferencia de otros paises, tal desarrollo no se ha prodefcillo cierta medida, ello resul-
ta comprensible dada la realidad de las peculiaridades de cada organizacion productiva, lo que difi-
culta la elaboracién de una normatividad aplicable indistintamente a las mismas; pero una legislacion
promocional de la mismav.(gr. con incentivos de tipo fiscal) podria ser una adecuada medida de
fomentol0L

La Gnica manifestacién de incentivo fiscal en nuestro pais viene referida a la férmula de par-
ticipacion accionarial (entrega de acciones o participaciones) constituida por la regla prevista en el
articulo 22.° de la Ley 46/2002, 18 diciembre (BOE 19 diciembre 2002), que da una nueva redac-
cion al articulo 43.2 a) LIRPF. En este precepto se establece que no tendran la consideracién de ren
dimientos en especie la entrega a trabajadores en activo, de forma gratuita o por precio inferior al
normal de mercado, de acciones o participaciones de la propia empresa o de otras empresas del grug.
de sociedades, en la parte que no exceda, para el conjunto de las entregadas al trabajador, de doi
mil euros anuales.
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Para determinadas formulas retributivasstieek optiongambién hay alicientes fiscales.
Precisamente, en la reciente reforma legislativa del IRPF se ha tratado de dar un tratamiento fiscal
mas favorables a los rendimientos que provienesPiiEnes generales de entrega de opciones de
compra sobre acciones o participacioné8s siempre que las acciones o participaciones adquiri-
das se mantengan al menos durante tres afios posteriores el ejercicio de la opcién de compra, vy |
oferta de opciones de compra se realice en las mismas condiciones a la totalidad de los trabajadore
de la empresa, grupo o subgrupos de empresa.

Esta idea del fomento fiscal de la participacion en beneficios no es del todo extrafia a nuestra
tradicion1%3aunque, en la actualidad, rige un modelo voluntarista-contractual de participacién eco-
némica. En el Derecho comparado no todas las modalidades de participacién en beneficios gozan
de ventajas fiscales, v. gn Canada y Estados Unidos se ha fomentado tradicionalmente la utiliza-
cion del reparto diferido de beneficios para constituir fondos de jubilacién para los trabajadores, al
tiempo que no han tenido concesiones fiscales para los planes basados en el reparto de primas €
efectivo como sucede en Francia o Gran Bretafia. Aunque ello no ha impedido que en Canada tale:
planes hayan tenido un crecimiento rapido, o que hayan crecido en paises como Italia donde no exis
te ninguna legislacion que los fometité

Ciertamente, el efecto de una legislacion de fomento —normalmente fiscal- mas o menos direc-
to tiene una clara incidencia con el crecimiento de la participacién en beneficios. También se ha
advertido el riesgo de que la introduccién de ventajas fiscales pueda llevar a practicas de cambios
«cosméticos» en los sistemas de primas fijas para poder beneficiarse de ellas, sin introducir ningdn
cambio real en la politica de remuneradi®nSin embargo, la participacién en los beneficios no es
impulsada simplemente por la legislacion, en ello influyen decisivamente otros factores: el grado de
centralizacion o descentralizacion negocial de los salarios (precisamente el auge de esta segunda tel
dencia se ha considerado como resultado de la crisiedebrporativisma la politica centraliza-
da de rentasis, la necesidad percibida de conseguir una actitud més cooperativa de los trabajado-
res (cuestion que depende también del modelo organizativo y las exigencias que plantee sobre e
modo y contenidos de la prestacion laboral), o los aumentos de la rentabilidad empresarial (puesto
gue en un contexto de crisis econémica los trabajadores seran mas reacios a la aceptacién de tale
sistemas de remuneracién).

Frente a una fijacion imperativa de participacion de los trabajadores en los beneficios que esta-
bleciese la participacion en beneficios como deré&hee ha objetado que, «ordenandolo el Estado
dispone de un beneficio que es de la sociedad, y determina su reparto como si éste le perteneciera:
lo que podria conducir a una socializacion del sector privado y una total subversion de la propiedad,
pasando el beneficio a la esfera del Derecho publfcéhora bien, el hecho de que la participa-
cion de los asalariados en los beneficios de la empresa no pueda considerarse como un derecho su
jetivo que el Derecho positivo deba imponer coactivamente, no significa que se trate de algo que no
sea deseabl€®. Por otra parte, es también resaltable —quizé paradéjico— que precisamente los Estados
de tradicion mas liberal, reputados como poco intervencionistas, han sido los mas tendentes al esta
blecimiento de normas que fijan un marco mas elaborado en contrapartida de las ventajas financie-
ras y del reconocimiento del papel que la participacién financiera puede desempefiar como instru-
mento de difusion de la rique¥&.
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Resulta, por otra parte, que los sujetos negociadores de los convenios colectivos estan en ung
Optima situacién para, a partir de su conocimiento de la realidad sectorial concreta o peculiar de cada
empresa y variable en el tiempo, adoptar los criterios mas adecuados para regir el instituto. En nuestre
negaociacion colectiva, aunque es perfectamente posible su establecimiento en virtud de la amplia liber-
tad de contenido que, siempre dentro del respeto a la legalidad, tienen tales fuentes regyledoras
manifestaciones de tales sistemas retributivos participativos son escasas y excepcionalmente obe
decen a la verdadera naturaleza juridica de tales partidas salariales.

5. SIGNIFICADO Y NATURALEZA JURIDICA DE LA PARTICIPACION RETRIBUTIVA

La participacion retributiva implica que los trabajadores adquieren parte de los frutos de la
actividad productiva. Esta finalidad puede realizarse a través de dos vias, la participacién en los bene-
ficios (o formulas anélogas), o la participacion accionarial. Esta ultima solamente guarda relacion
con la retribucién en la medida en que la participacidn retributiva se materialice en la entrega a los
trabajadores de acciones de la empresa como partida contraprestacional de su trabajo, lo que los cor
vierte en titulares del capital empresarial.

En la participacion en los beneficios estricta, los trabajadores reciben parte de su retribucion
de los beneficios realmente obtenidos por el empresario. Se trata de un intento de integracion en la
empresa en que se trabaja, pero, a diferencia de la participacion accionarial, el nexo es directamen
te con el resultado econdémico de la explotacion, sin necesidad del soporte juridico de la propiedad:
los beneficios se reparten por mandato directo de una ley especial o de lo establecido en un conve:
nio colectivo o contrato individual, pero no por aplicacién de las normas mercantiles ordinarias apli-
cables a todos los titulares del capital. También, a diferencia del sistema participativo anterior, se
esté utilizando una via que, formalmente al menos, se sitla fuera del sistema, al reconocer un dere
cho al beneficio (capitalista) a unos sujetos no propiet&os

Estas férmulas retributivas (primas de productividad, participacion en beneficios o ingresos, etc.)
se conectan con el tercer grupo de la clasificacion legal de complementos salariales, que remite a ur
factor causal genérico descrito normativamente por la referencia a su fgacfdncion de cir-
cunstancias relativas a la situacién y resultados de la emgeesa26.3 LET), y que se introduce
en nuestro ordenamiento tras la reforma de 1994 (parece que con un objetivo promocional de tales
férmulas de retribucion variable y de flexibilidad salarial). La nota distintiva general en estas moda-
lidades retributivas, que atiende a la situacion y resultados de la empresa, es que la retobucion
esta estrictamente vinculada con la prestacion laboral, dependiendo, en cambio, del resultado (pro-
ductividad, beneficios, etc.) de la actividad empresarial al que, en mayor o menor medida, el traba-
jador puede contribuir. Se sitdan en la linea de tendencia dirigida a introducir sistemas retributivos
fundados sobre el interesamiento de los trabajadores a los fines de conseguir los resultados globale
de la empres#3 atienden basicamente a la implicacion del trabajddor

Estas formulas de retribuciéon son un componente esencial de la llamada «retribucién flexi-
ble», como forma retributiva ligada a las variaciones de la productividad, los beneficios o la renta-
bilidad empresarial. En todos estos casos, la retribucion variable se hace depender de factores nc
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exclusivamente relacionados con el trabajo humano, sino con factores de orden técnico-productivos
0 econémico-empresariales. Precisamente, esta particularidad propia de tales formas de remunera
cion plantea las principales dudas sobre su naturaleza juridica, pues —aplicando una visién estricta de
sinalagma contractual- se llegaron a calificar por algunos autores de partidas extrasalariales, en le
medida en que no se calculaban en funcion de los resultados técnicos, directos e inmediatos del tra
bajo individualmente realizado, ni tienen relacién especifica con la calidad o cantidad de esfuerzo que
cada uno presta (no remuneran de forma inmediata el servicio prestado), sino de los resultados eco
némicos generales conseguidos por la empresa (o bien porque no tienen los caracteres de fijezay est
bilidad) 115 Tales dudas se resuelven en aplicacion devigitan ampliadel sinalagma contractual,

capaz de abarcar aspectos contraprestacionales no directamente anudados con la prestacion labora
de situar el mismo sobre planos empresariales colegtimasestrictamente individuales.

Desde la perspectiva de la conmutatividad, la existencia de voces retributivas anudadas a los
resultados empresariales pareceria ofuscar la regla de la conmutatividad retributiva (adecuacion de
la remuneracion a la cantidad y calidad del trabajo efectivamente prestado), pero, en realidad, lo que
determina es que el principio de conmutatividad se sitla en un nivel diferente del que se considera
habitualmente en el Derecho contractual, 0 al menos no resultan compatibles con el caracter del sala
rio como contraprestacion por el trabajo en aplicacién de una rigida vision individualista del sina-
lagma contractudts. Es por ello que, para salvar la regla de la conmutatividad y su correspondien-
te naturaleza salarial, los pluses derivados de tales formulas participativas, en tanto no se conectal
de forma directa con la cantidad o calidad del trabajo, en mayor medida se sitlardimansion
colectivax» se fundan mas sobre un proceso negocial colectivo que sobre el contrato (es en esta nuev:
Optica como pueden ser perfectamente reconducibles a la I6gica juridica del contrato délfabajo)
Para estas partidas salariales la conmutatividad juega en una dimension colectiva, lo que salva le
regla juridica de que tiene naturaleza salarial toda contraprestacion ecorg@anita prestacion
profesional de los servicios laborale@rt. 26.1 LET).

En definitiva, estos elementos de la estructura salarial suponen una ruptura del sinalagma en
el plano individual, pero no por ello pierden —salvo exclusion constitdfivau naturaleza juridi-
co-salarial. Asi, para la participacion en beneficios se ha mantenido que, efectivamente, las canti-
dades que el trabajador percibe periddicamente (por regla general, al finalizar el ejercicio econdmi-
co), liquidadas y extraidas de los beneficios empresariales, son salario y quedan sometidas al régimel
juridico de éste. Como sucede con otros componentes de la retribucion del trabajador, no se da uni
relacion directa entre la concreta prestacion de trabajo, realizada por el trabajador, y la cantidad liqui-
dada en concepto de la participacion; pero es indudable que esta Ultima mantiene su conexién cor
la relacion laboral en su conjunto que constituye la causa ultima del reconocimiento del derecho a
percibirlall®,

Este grupo de complementos salariales puede constituir uno de los elementos mas novedoso:
de la «reforma» en materia de estructura salarial, en la linea de valoracién del trabajo al objeto de
conseguir resultados mas 6éptimos de la actividad empresarial. Pero también procurando un mayor
interesamiento del trabajador en la empresa. Son, en efecto, tipicas formas retributivas de interesa
miento del personal (en sentido amplio) en la marcha de la organizacion productiva. El creciente
interés por estos sistemas de remuneracion constituye una de las lineas que oriento la reforma legis
lativa de la estructura del salario del "94. Esta finalidad es precisamente la mejora de la productivi-
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dad y de la competitividad de las empresas y por ello mismo el tercer grupo de la clasificacién legal
de complementos salariales se dirige a posibilitar una mayor centralidad de la negociacion salarial en
las partidas complementarias que se conectan con los objetivos generales que institucionalmente s
estiman que deben ser perseguidos en el marco del nuevo modelo de regulacién salarial. Dicho er
otra palabras, lo que parece querer la norma es la instauracion de formas de «participacion retributi-
va», y ello deberia acabar replanteando los modos de gestion empresarial y la actitud de los agente
implicados en la mismi&%, cosa que tras un periodo de tiempo suficiente no parece que sea algo mani-
fiesto. En este sentido, hubiera sido también deseable que la reforma legislativa reforzara los meca-
nismo de participacion de los trabajadores en la empresa en un sentido mas integrador, lo que facili-
taria el establecimiento de sistemas salariales mas participativos en el sentido expresado. La ordenacio
legal de la estructura salarial, al contener un grupo especifico de complementos sobre la situacion y
resultados de la empresa, puede permitir una valorizacion colectiva de los problemas de la producti-
vidad y rentabilidad empresarial. Los complementos del tercer grupo clasificatorio remiten a cir-
cunstancias objetivas derivadas de la situacion de la empresa, y es en funcion de ellas como se ha d
fijar la retribucion que deberan percibir los trabajadores. De este modo, en la I6gica inserta en la norma
el complemento estard determinado atendiendo a los incrementos efectivos de la productividad empre-
sarial y no con referencia a criterios individualizados y subjetivos centrados en el esfuerzo del traba-
jador o de colectividades laborales restringidas, como ocurre con el tradicional sistema de trabajo a
rendimiento, cuyas disfuncionalidades juridico-practicas son muy marcadas en la actualidad.

6. PARTICIPACION RETRIBUTIVA Y «DEMOCRACIA INDUSTRIAL» (EL CONTROL
DE LA PARTICIPACION RETRIBUTIVA)

Como manifestacion de una tendencia hacia la «empresa concebida como comunidad» (el
fendmeno demicrocorporatismo) se ha sefialado la creciente utilizacion (todavia en nuestro pais
poco utilizada, tal vez por la resistencia de la direccion a facilitar la consiguiente informacion con-
table a los trabajadores que conllevan tales formulas) de sistemas de participacion retributiva en los
resultados empresariales. Un cambio de los principios de la justicia que afectan al resultado de las
negociaciones salariales que se celebran en las empresas es resaltable: se concede una crecier
importancia a la capacidad de pago de la empresa expresada por su volumen de beneficios declare
dos. Este cambio consiste en la sustitucion del principio de la justicia basado en el lema «a igual tra-
bajo igual salario», independientemente de la empresa en la que se realice éPtrqiajel prin-
cipio de la justicia basado en el lema «a igualdad de esfuerzos, igualdad de particigacion»

La institucionalizacién de este principio en las formulas de participacion de los trabajadores
en la propiedad y los sistemas de primas relacionadas con los beneficios constituyen intentos de
aumentar el sentido de participacion y compromiso de los trabajadores en su empresa y ello present:
estrecha conexion con los cambios de los sistemas de remuneracion como instrumento organizativc
y de gestion empresarig®. Se ha sefialado que la participacion en beneficios puede tener ventajas
en las situaciones en las que los trabajadores pueden utilizar sus métodos de produccién con un grad
considerable de discrecion, en las que su produccién individual es dificil de controlar y en las que
para que la produccion sea eficiente, es necesario un grado relativamente alto de codperacion
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Ello provocara que, desde el punto de vista econémico, pueden cobrar mas importancia en los proé-
ximos afos, a medida que aumente la competencia y las técnicas de produccion modernas exijan ul
esfuerzo méas concertado y colaborador de todos los trabajadores de la fantilla

La participacion en beneficios, entendida como nexo directo con el resultado econémico de
la explotacién sin el soporte juridico de la propiedad, lleva implicita en su propia raiz «la idea de
legitimacién permanente de la empresa y de sus poderes, mediante la corresponsabilizacion, a tra
vés de la remuneracion, del resultado productivo», pero también acarrea una correlativa exigencia
de negociacion de la idea de contésl

Si lo anteriormente visto parece razonable en el nuevo paradigma organizativo empresarial,
lo cierto es que estos sistemas retributivos plantean serios problemas en orden a la articulacion juri-
dica de mecanismos de control por parte de los trabajadores sobre los factores determinantes de
complemento retributivo y, en términos generales, de la forma de remuneracion. El peso de la tra-
dicional estructura autocratica empresarial se convierte en un elemento fuertemente disfuncional de
la figural2?,

En este sentido, se puede decir que los poderes de control del trabajador, retribuido mediante
férmulas participadas, es reducido. El ordenamiento juridico no le reconiosesenictumla facul-
tad de ejercitar un control directo sobre la gestién de la empresa. Existen meramente algunas garan
tias juridicas de control por parte del trabajador sobre la veracidad de los datos suministrados por el
empresario, sobre el balance y la entidad de los beneficios. En primer lugar, ha de destacarse qui
esta vertiente también se ha resentido de la opcion de politica juridico-laboral claramente desregu-
ladora de la reforma del '94, ello se ha plasmado en la supresion de una elemental garantia de acce
so a la informacién en estos sistemas salariales, que se contenia en el articul42443eQiispo-
ne —en el plano individual- de la via prevista en el articulo 77.1 LPL, pero repérese que el precepto
opera en uplano preprocesalde actos previos para fundamentar una demanda, por lo que no pare-
ce que pueda ser utilizable en un control ordinario sobre tales modalidades retrititizata
norma reconoce a los trabajadores un derecho instrumental a la informacion necesaria para funda
mentar la demanda y, asimismo, una facultad para asesorarse de expertos técnicos, pero no de ur
via de participacién en la gestién de la empresa propiamente dicha, que por ese precepto no quedz
ria autorizada.

En el plano colectivo parece que hay mayores garantias, pero siempre en el mero nivel de los
derechos de informacién pasiva. Los representantes de los trabajadores (unitarios y sindicales, natu
ralmente) tienen derecho a recibir informacion sobre este tipo de remuneracion y la informacién eco-
némico-financieras3C. En el apartado 11 de la Recomendacién del Consejo 92/443/CEE, relativo a la
«Informacion y formacién», se hace notar que «para que las distintas férmulas de participacion ten-
gan éxito serd necesario realizar un esfuerzo considerable para proporcionar la informaciéon adecua:
day, en su caso, formacién a todos los trabajadores afectados». Parece que el marco normativo viger
te en nuestro pais resulta insuficiente para una adecuada consecucién de estas finalidades relacionad
con la informacién, que es un elemento basico de este sistema Sdldbialahi que deba compar-
tirse la idea de que las prescripciones contenidas en el articulo 64 LET estan necesitadas de un conr
plemento que sélo podra instrumentarse en la negociacion colectiva, y que la propia ausencia de regu
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lacion especifica provoca dificultades adicionales para su negocidtiBon evidentes las limita-

ciones intrinsecas a los mecanismos de participacion «débil» reconocidas en nuestro ordenamientc
juridico, de modo que se hace necesario potenciar formas méas «fuertes» de participacion que permi-
tan a los trabajadores influir mas decisivamente en las decisiones de gestion emigfesarial

En un plano juridico-critico, es plenamente compartible la idea de que esta forma de remu-
neracion debe presuponer «para su recta eficacia que el trabajador puede ejercer un cierto contro
sobre la marcha de la empresa, aungue no sea tan considerable como el del socio, ya que negarle t
cierto grado de ese derecho podria suponer poner en peligro la viabilidad del sistema y someter al
trabajador al posible fraude del empresatid»La desconfianza —como factor de desinterés de los
trabajadores en la férmula— también afecta a los métodos de distribucién, siempre que los trabaja-
dores no participen de la gestion ni tengan acceso a la contabilidad o al balance, o no dispongan de
informacion respeto de la marcha de los negocios. También parece conveniente que la formula relng
los requisitos de simpleza y fiabilided la determinacion del resultado o beneficio, de modo que
guede garantizada su existencia y la posibilidad de que los trabajadores puedan prestar su adhesié
a los resultados productivos vinculados a ese mayor beneficio o reséftddgocriterios de obje-
tividad y claridad en la definicion de los conceptos retributivos variables es uno de los requisitos
contenidos en el AINC para el 2003. En este sentido, la transparencia en su gestién constituye un
elemento indispensable en la articulacion de estos sistemas, la informacién adecuada parece un requ
sito para su éxito. Esa transparencia exigiria también informar a los trabajadores sobre el riesgo que
conllevan estas formas de participaci®n El control sobre la actuacion de las clausulas conven-
cionales y su conexa asignacion de los recursos disponibles aparece como un momento crucial, ¢
mayor razén cuando el reenvio a indices de rentabilidad determine la incidencia sobre la compen-
sacion variable de las opciones complejas de la empresa, a los maximos niveles de responsabilidac
de los dirigentes y de los administradores. En tal sentido, parece necesario un esfuerzo en al conse
cucion de una elevada certeza en la ejecucion de tales acuerdos salariales, con evitacion de cuant
sea opinable o pueda inducir a dudar de la equidad del acuerdo o del respeto aplicativo al mismo

Un dato extremadamente relevante es que el trabajador permanece extrafio a la determinaciér
de la politica econémica y financiera de la empresa —de exclusiva competencia empresarial—; ello
puede privilegiar una cierta direccion de politica empresarial que comporte una modesta reparticién
de beneficios y fomento de otras elecciones (como la creacion de reservas, inversiot&sl_atc.)
posicién del trabajador con participacion retributiva es extremadamente débil: no tiene instrumen-
tos para entrar en el control de las opciones empresariales determinantes de los datos dé$.balance
Cuando menos, se hace reclamable una mayor transparencia de la empresa respecto a las modalid
des de gestion estratégico-financiera y/o econémico-organizativa, que deberia afectar al propio pro-
ceso decisorio de formacion del balat¥e

Aunque el trabajador con participacion en beneficios no ha de «estar» por el resultado oficial
del balance ello no implica la posibilidad de impugnacion completa y detenida de las partidas del balan-
ce y la posibilidad de discutir valoraciones, etc., sino que se limita a constatar el resultado econémico
efectivo del ejercicio; por la diferencia de gastos e ingresos debe asi respetar el criterio (legal o esta-
tutario) que preside la redaccion del balance y las valoraciones en él establecidas que no influyan direc-
tamente sobre el calculo del beneficio. El derecho de control e injerencia del trabajador se funcionali-

-54 - ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 242

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



| LA PARTICIPACION RETRIBUTIVA: EVOLUCION Y TENDENCIAS | José Antonio Ferndndez Avilés

za ala fijacion del beneficio que sirve de mddulo base para tal calculo. Nuestro ordenamiento no reco-
noce el derecho de impugnacion del balance o de los criterios tenidos en cuenta en su elaboracion (sien
pre que se hayan respetado las normas legales y estatutarias de la sociedad), sino que el derecho ¢
trabajador se limita meramente a examinar si la base tomada para el calculo de su remuneracion e
exacta. Ello ocurrird cuando el balance se haya elaborado con mala fe, fraudulentamente o con errore
gue producen una disminucién del beneficio, se establezcan partidas ficticias o se oculten y no se inclu-
yan datos reales, lo que otorga derecho al trabajador a reclamar judicialmente un calculo exacto, vera:
y preciso del beneficio que sirve de base para precisar su remun&@cion

Lo visto relaciona de forma inmediata esta materia con la democracia industrial, en concreto
con las formas e instrumentos participativos de los trabajadores en la gestion de las empresas. En te
sentido, los modelos participativos méas avanzados proporcionan una infraestructura mas adecuadi
para la instauracion de formulas de participacion retributiva. Ello pone abiertamente de manifiesto
la profunda imbricacién de la doble vertiente de la democracia en el seno de las organizaciones pro-
ductivas: la «democracia industrial» y la «democracia econoritdsn cierto grado de partici-
pacién decisoria o0 de suministro de informacién se convierten asi en una contrapartida légica y nece-
saria del riesgo empresarial que pasan también a compartir los trabajétlores

Las facultades de informacién reconocidas a los trabajadores se convierten en un presupues-
to esencial de la mejor aplicacién de estas formulas de participacion retrigétivara el mas
correcto funcionamiento de una participacion en los beneficios es indispensable el reconocimiento
de una facultad de acceso a la informacion sobre la situacion econémica de la empresa. No result
posible admitir una participacion en los beneficios en sentido estricto —se insiste, como reparto real
de los beneficios obtenidos— sin el reconocimiento complementario de una facultad de informacion
sobre los datos contables de la explotacion empre&#rial

Incluso con criterios de eficiencia econdmica, se ha advertido que los efectos beneficiosos
sobre la productividad empresarial serdn mas claros siempre que estos mecanismos vayan combi
nados con cualquier tipo de modelos de participacion de los trabajadores en el proceso de toma de
decisiones de la empre®a. Por otra parte, un elemento que corrobora las ideas anteriores, parece
gue hay una mayor tendencia a implantar tales formulas participativas en organizaciones producti-
vas donde existen mecanismos de comparticién de inform#&€ion

La participacion financiera y retributiva puede darse sin participacion decisoria y viceversa,
pero existen estudios tedricos y empiricos donde se sostiene que la conjuncién de ambas vertiente
permiten el éxito —en términos de eficiencia econémica— de los sistemas participativos. Hay una
interaccionpositiva entre ambas, lo que conlleva que su combinacién es mucho mas eficiente. La
efectiva participacion requiere que los empleados sean recompensados por el esfuerzo extra que s
mayor implicacion en el proyecto empresarial conlleva, y consiguientemente perciben su derecho a
participar en el incremento de productividad o beneficios. Los trabajadores perciben injusticia si sus
ideas generan ahorro de costes y ellos no comparten sus beneficios. La participacion puede condu
cir a demandas para el reparto de beneficios y viceversa. En una empresa con participacién en bene
ficios, los ingresos de los trabajadores dependen de las decisiones de la direccién, y los trabajadore
perciben la necesidad de tener voz en esas decisfdnes
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En los paises cuyas organizaciones de trabajadores optaren por un modelo participativo, donde
en el Derecho colectivo del trabajo predomintetia de la integraciénuna participacion de los
trabajadores en la gestién de la empresa ejerce, antes que nada, una funcién de integracion. Si la pa
ticipacién en los beneficios viene acompafiada de participacion en la gestion, podra constituir un
medio de integracion del trabajador en el desenvolvimiento de la empresa. El objetivo integrador de
la participacion retributiva debiera determinar un fortalecimiento de la democracia industrial: la par-
ticipacion en la «gestion» de las empresas. Aunque bien es cierto que no existe un nexo inescindi-
ble entre retribucion flexible ligada a los beneficios y a la rentabilidad y la cogétiaguélla si
puede legitimar practicas de codeterminacion en la direccion de la empresa.

Esta tendencia participativa dentro de las organizaciones productivas reclama un giro en la
tradicional actitud sindical —temerosa de su pérdida de influencia— frente a la comparticion de ries-
gos en materia retributiva como figura garantista de los estandares salariales de los trabajadores. S
viene produciendo al respecto un sensible cambio de actitud de los sindicatos mas representativos
mas proclives a la participaciéff. Estos sistemas de participacion tienden a romper con «el papel
tradicional del sindicato como demandante pasivo para exigir del mismo una reconversién hacia un
rol mas activo que le permita tomar parte en las decisiones del empresario sobre la parte de los bene
ficios a distribuir y sobre la férmula de distribuciéi%

7. ANALISIS DE ALGUNAS FORMULAS DE PARTICIPACION RETRIBUTIVA

7.1. Primas de «productividad» empresarial (en sentido técnico).

El creciente interés por las formulas retributivas vinculadas con la productividad se debe a
una serie heterogénea de factdb&sa) en primer lugar, suponen un mayor ajuste (flexibilidad) del
salario a las variables condiciones reales de produccién y mercado de la empresa (se trata de un
técnica salarial flexible); b) frente a un crecimiento de los costes salariales fijos e indirectos supo-
nen un elemento mas de incentivacién del trabajo efeéyo) los cambios tecnolégicos y orga-
nizativos hacen que el proceso productivo sea mas complgjtas tareas mas interdependientes
(requerimiento de una cultura productiva mas cooperativa), por lo que pueden tener mas protago-
nismo métodos de incentivacion grupal que individeljunto con la eliminacién de los proble-
mas inherentes a los sistemas de incentivacion individual (costes de disefio y administrddion
cultades de negociacion, etty; y, por ultimo, d) los planes incentivadores de grupo crean una
estructura para la aportacion laboral que significa la comparticion de ganancias, por lo que pueden
conducir a una mayor productividad, reduccién de costes, y mayor implicacion de los trabajadores
bajo el conocimiento de las oportunidades de mejora de productividad que se derivan de sus apor-
taciones laborales en la emprésa

Todos estos factores han conducido a una situacién en la que, aunque dominante adn, el siste
ma de trabajo eendimientgoresenta en los Gltimos afios una crisis institucional, frente a los sistemas
que premian Iproductividadpropiamente dich&8. Esta crisis conecta con las disfuncionalidades
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de esta técnica salarial, en gran medida e inicialmente, con los prociesegrdeion objetivdindu-

cida y no buscada) del trabajador derivadas de la automatizefciénivel salarial, con la aparicién

de los mecanismos de produccion automatizados desaparece la posibilidad de medir el trabajo pol
individuo, con lo cual el concepto de salario individual pierde toda significe#€idgl salario perci-

bido por el obrero no es mas que la porcién por trabajador de una masa de salario total, la cual se dis
tribuye, no sobre la base de la apreciacién del rendimiento de cada uno de ellos, sino segun la apre
ciacién que merezca el puesto de trabajo que se asigna al obrero. El salario individual de cada trabajadc
guedaria, pues, exclusivamente determinado por la situacion econdmica de la propial&mpresa

Genéricamente, los planes de participacion en los aumentos de la productividad vinculan la
remuneracion de la colectividad o de un grupo de trabajadores a las mejoras de alguna medida (¢
medidas) relevantes de la productividad interna. Pueden calcularse en funcion de diversos indica-
dores, siempre que se considere que son indicadores de la productividad de laléipresa

El tratamiento de estas partidas salariales como formula de «participacion retributiva» esta en
funcién de dos érdenes de consideraciones. En primer lugar, de la distincién entre rendimiento y pro-
ductividad, y, en segundo, y en relacién a lo anterior, la verificacién de la conexién de tales primas
de productividad con lasituacion y resultados de la empresan el sentido del articulo 26.3 LET.

En tal sentido, un punto de partida elemental es la constatacion de que las primas de productividac
(recogidas en los convenios colectivos como primas colectivas a la productividad) constituyen un
sistema que estimula a los trabajadores a interesarse en la situacién y marcha econémica de la empr:
sa, por lo que pueden ser consideradas como primas de «interesamiento» del*p&rsonal

Las caracteristicas distintivas de las primas de productividad frente al salario a rendimiento
son claras, al menos en un plano te6¥ép

a) La productividadque adjetiva a estos conceptos retributivos hace referencia al volumen
global de produccion de la empresa o de partes diferenciadas de la misma. Ello es inhe-
rente al mismo concepto técnico de productividad, pues ésta (y también la prima colectiva
gue la retribuye) puede referirse a todos los factores que sobre ella intervienen, midiéndo-
se entonces como una relacién entre cantidad de producto y factores productivos utiliza-
dos para alcanzarla, o bien a la productividad de un factor concreto, como puede ser el fac-
tor trabajo, como un todés. Justamente por ello, la auténtica prima de productividad asume
la forma de participaciéan el crecimientale la productividad de la empresa.

b) Las primas de productividad atienden sitaacion y resultados de la empresa, o unidad orga-
nizativa inferior, en un determinado periodo de tiempo, otorgando relevancia, de este modo,
a una dinamica de factores que no son exclusivamente dependientes del trabajo humano. De
este modo, «mientras el salario a rendimiento premia directamente el mayor esfuerzo desa-
rrollado por el trabajador en ejecucién de su labor, las primas a la productividad sélo tienen
una relacion indirecta con el esfuerzo de trab&jé>Estas partidas, tienen el requisito de
conmutatividagropio del salario en su funcién contraprestacional del trabajo, pero su crite-
rio de determinacién no se relaciona tanto con el trabajo efectuado como con unos indices
—mediatos respecto al mismo- relacionados con la evolucién econémica de la empresa.
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¢) La distincion serd mas nitida si se parte de una concepcidn estricta del rendimiento como
variable que depende exclusivamente del esfuerzo productivo del tral3éjadse des-
dibuja un tanto si se considera una acepciéon amplia de rendimiento, como rendimiento
colectivo del factor trabajo en su conjunto o en un determinado ambito empresarial (sala-
rio a rendimiento colectivdfs. La diferencia estriba en que en todas las modalidades tipi-
cas del salario a rendimiento no se atiende a factores ajenos al trabajo humano, por con-
traposicion a las primas de productividad, que parten precisamente de esos parametros de
referencia®®, En este sentido, ha observadodsi 170que las primas de productividad no
pueden identificarse con el salario a rendimiento, toda vez que en la prima se «da relevan-
cia a una dinamica de factores que no son exclusivamente el trabajo hdradbo:sefi-
nitiva, el término rendimiento es mas limitado que el vocablo productividad, puesto que en
las primas a la productividad se atiende a «una serie de variables sobre las cuales los tra-
bajadores no tienen ninguna influenci&: Como se ha advertido, la productividad glo-
bal de la empresa depende a veces, en todo o en parte, de factores de todo punto extrafio
a la accion de los asalariados: modernizacion del material y de la tecnologia aplicada a los
procesos productivos, transformacion de métodos de produccion, mejora de calidad de las
materias primas, et¢’3,

La experiencia negocial conoce de estas primas a la productividad, pero lo cierto que su crea-
cion adolece de falta de precision y se incurre en «disfuncionalidades» en la configuracion de las
partidas salariales, lo que dificulta la transparencia de las formas de determinaciént&alarial
efecto, en la contratacion colectiva se detecta que las primas de la productividad, a pesar de la deno
minacién, son en su régimen juridico primas al rendimi€hto bien, en otro caso, tienen una natu-
raleza mixta entre primas de rendimiento y productividadParece que se abren camino opciones
reguladoras —en favor de la productividad empresarial— basadas en una combinacion de tales crite-
rios remuneratorio¥’”.

En gran medida esta cuestion se relaciona con el modelo organizativo que se pretenda implan-
tar en la empresHs. Aunque las nuevas formas de organizacion del trabajo y el andlisis y control
de las cadencias han reducido rdpidamente la posibilidad del trabajador aislado (o del equipo de tra-
bajadores) de acelerar su trabajo mas alla de los tiempos de base que correspondian a la tarifa min
ma del salario a rendimiento, hay que partir de la base de que el sistema retributivo que se decida
establecer ha de conectarse necesariamente con el modelo organizativo disefiado por la empresa. E
este sentido, cuando se trate de estrategias de produccion que tienden al establecimiento de politi
cas de gestion individualizadas que retribuyan a cada trabajador, de acuerdo con la productividad y
calidad de la tarea realizada, su comportamiento y su aptitud manifestada, se puede plantear una cor
tradiccion con el establecimiento de un sistema participativo. Si parece claro que el establecimien-
to de un sistema individualizado de retribucién desincentiva la aplicacion de un modelo participati-
vo en la empresa, ello no quiere decir que ambos sistemas sean incompatibles, antes al contrario, lo
convenios colectivos pueden incorporar criterios objetivos, de manera que los incentivos individuales
formen parte de una partida retributiva integrada adecuadamente en las cuestiones econémicas-pro
ductivas generales de la empresa de manera que se garantice la correspondencia del complement
con el aumento real de la productivida¥
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La consecuencia practica es una cierta situacion de «interferenciagnangris entre el

grupo normativo 2.°y 3.° de la clasificacién legal de complementos salariales (que no debe plantear
mayores problemas en orden a la real diferenciacién en cada caso de los institutos juridicos consi-
derados). Se ha recomendado, en una perspectiva de futuro, la conveniencia de que la negociacié
salarial diferenciara con contornos mas precisos las férmulas retributivas que instaura (especial-
mente, por lo que ahora importa, la distincién entre primas de rendimiento y primas a la producti-
vidad), a fin de garantizar una mas adecuada gestion colectiva de las mismas y de evitar problemas
aplicativos que la falta de clarificacion puede suscitar respecto a su régimen j@fidico

Cuando la configuracién negocial de las primas a la productividad se corresponda con su ver-
dadera naturaleza diferenciada deberan ser reconducidas hacia el grupo tercero de la clasificaciéi
legal. Para el encuadramiento del complemento habra de atenderse a los criterios resefiados ante
riormente y a la existencia de indicios significativos que puedan ser utilizado$a(elevacion de
la productividad vendréa calculada sobre cifras de facturacién, sobre indice de ventas o de produc-
cién, etc.). En definitiva, su marco de referencia serédulos empresariales independientes del
trabajo directamente realizado por el persarellmenos con caracter predominéigte

Anivel teorético, también las primas de productividad han creado algunas dificultades de enca-
sillamiento en las tipologias de incentivos, determinando dudas sobre la posibilidad de calificacién
como sistemas de incentivo. En éstas, es en realidad muy débil la ligazén entre la aportacion labo-
ral, el resultado econémico global y la retribucion y, con ello su efecto incentivador. Es decir, las pri-
mas no contendrian nitidamente aquello que se presenta como una condicién necesaria de los sistt
mas de incentivo: laontrolabilidad, también en el sentido de la modificabilidad, por parte del
trabajador singular, o del grupo, o del organismo de representacion. Una controlabilidad que podra
ser minima, pero que esta siempre presente, como tal, en los sistemas de k§2dfgves el moti-
vo por el que tradicionalmente —como también sucede con la participaciéon en beneficios— no han
sido considerados incentivos salariales stricto sensu, aunque funcionalmente presentan tal vertiente
motivacional y de interesamiento del personal en la emptedaada su innegabfencionalidad
incentivadora e integradoreel factor trabajo en el desarrollo de la actividad empresarial, la difu-
sién de estos nuevos pluses ha requerido una revisién de los originarios esquemas de clasificacion
la individualizacion de tres categorias de incentivos (individuales, de grupo, de empresa) parece
requerirse, al fin de comprender dentro del area de los sistemas incentivantes los pluses de produc
tividad o rentabilidads4.

La negociacion colectiva parece prestar hoy una mayor atencion a las partidas salariales liga-
das a la productividad y a los beneficl®s Resulta conveniente recordar que la productividad no
es una materia extrafia a la negociacién colectiva; puede constituir (y de hecho lo viene siendo en lg
experiencia negocial) un objeto especifico de la misma (art. 85.1 LET), que ademas encuentra una
expresion juridico-laboral directa en este terreno, cuya existencia no debe pasar desapercibida pari
el observador atento. En efecto, conforme al articulo 82.2<4Eddiante los convenios colectivos
y en su ambito correspondiente, los trabajadores y empresarios regulan las condiciones de trabajo
y de productividad»De ahi deriva una cierta centralidad del tema de la productividad como uno de
los objetivos preferentes de la negociacion coleétta
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Préximas a las primas de productividad se encuentran otras férmulas como la remuneracién
por objetivos En la negociacién colectiva se comienza a apreciar la consolidacién de esos sistemas
de remuneracion ligados a los sistemas de organizacion del trabajo de «direccion por objetivos». Su
caracteristica basica es la atribucion de un incremento salarial individualizado o colectivo cuyo deven-
go se encuentra condicionado a la consecucion de los objetivos fijados por la dkccitolu-
so a los resultados obtenidos por la emptésadas principales dificultades de este sistema retri-
butivo derivan de los problemas que surgen en su gestion, bien debidas a la ausencia de fijacién clar:
y nitida de los objetivos a conseguir en su momento, bien porque una vez fijados han surgido ele-
mentos ajenos a la voluntad de los trabajadores que han impedido sisteméticamente el cumplimien-
to de los mismos, o porque se hayan presentado problemas de evaluacién de los resultados obten
dos, lo que ha provocado ciertos niveles de litigiosi&fad.a propuesta de los analistas de recursos
humanos se centra en la conveniencia de establecer revisiones periddicas en el sistema de fijacior
de objetivos al objeto de adecuarlos a las circunstat¥®ias

Pero el interés por formulas retributivas anudadas a la productividad del conjunto empresa-
rial pasa también por la participacién de los distintos agentes que participan en el proceso producti-
vo. Esta participacion hace necesaria no solamente una renegociacion a cadencias determinadas c
tales retribuciones, sino que exigen también un seguimiento aplicativo por parte de los agentes nego-
ciadores. Ello difuminara los riesgos de desincentivacion de los trabajadores ante las evidentes difi-
cultades de control en su gestion, y especialmente ante la problematica de imputacion a los diferen-
tes factores de la produccion la parte que le corresponde en los crecimientos globales y la no siempre
coincidencia entre la rentabilidad y la productividad. Ello exigir4 un replanteamiento de las actitu-
des sindicales, pero la participacion en la gestion empresarial (o dinamizacion de su actividad en la
empresa) puede ser la contrapartida para su aceptdion

7.2. Caracterizacion técnico-juridica de la participacion en beneficios.

El punto de partida ha de ser necesariamente la delimitacion de la nocion juridica de la parti-
cipacion en beneficios. Al respecto se puede establecer una distincion fundamental entre la partici-
pacion en sentido amplio (no técnico) y la participacion en beneficios en sentido estricto (técnico).
La distincion, importante en si, tiene el efecto determinante de establecer su correcto encuadramientc
en el sistema clasificatorio preordenado en el articulo 26.3 LET, puesto que, como se comprobara
inmediatamente, solo en rigor se deben encuadrar en el grupo tercero a las formas de participacior
en beneficios que dependan de los resultados de la empresa. Si la participacién aparece como un
partida salarial fija ajena enteramente a tales resultados, no debera ser reconducida a los de ese grup

La participacion en beneficios es una nocién ambivalente, haciendo referencia al menos a dos
genéricas hipotesis: a) la participac@msentido propioque implica la reparticién entre los socios
de los beneficios netos distribuibles o, en términos juridicos méas propios, de los beneficios destina-
dos a ser distribuidos entre ellos, en relacién al beneficio de una actividad productiva comun; b) la
participacioren sentido impropiagque, constituye un mero criterio de calculo de un gasto o, en tér-
minos juridicos mas exactos, un criterio de determinacién de la remuneracién debida por el empre-
sario a terceros por particulares bienes o servicios. En el primer caso la participacion en los benefi-
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cios consiste en la cuota de beneficio (participacion en unos dividendos) como efecto de un contra-
to parciario o asociativo (con participacion accionarial), en el segundo caso consiste en una relacion
cambiaria en la que los beneficios actian como modulo de calculo integro o parcial de una contra-
prestaciort9®2 Evidentemente sélo estas Ultimas gozan de la naturaleza juridica y la proteccion sala-
rial como complemento de los vinculados a la situacién y resultados de la empresa contemplados er
el articulo 26.3 LET93,

En definitiva, la participacién en beneficios constituye un sistema salarial segun el cual la retri-
bucion del trabajador no se predetermina en una cuantia fija, sino variable en una funcién proporcio-
nal sobre los beneficios empresariales en cuya distribucion participan los propios trabajadores, resul-
tando lo mas frecuente el uso de una definicion contable de los beneficios, aunque también puede
emplearse la distribucion gratuita de acciones o la venta con descuento sobre valor del#hercado

La participacion en los beneficios, como sistema de determinacién del salario debido al tra-
bajador subordinado es una participacion en sentido impropio, que coloca al trabajador —en princi-
pio— sobre un mismo plano de interés que el resto de participes (la linea de intermediacién es la exis:
tencia de una actividad productiva que se desarrolla en comun). En la participacién en beneficios
el salario no se relaciona estrechamente con la prestacion laboral, dependiendo, en cambio, de
resultado de la actividad empresarial a la que, en mayor o menor medida, el trabajador puede con-
tribuir 195, Se trata de un sistema salarial segun el cual la retribucion del trabajo no se predetermina
en una cuantia fija, sino en una cuantia variable extraida de los beneficios empresariales en cuya dis
tribucion participan, asi, los propios trabajaddfEsEn su concepcidn técnica estricta, la partici-
pacion en beneficios es una formula de participacion econémica que se hace depender directamen
te de los beneficios obtenidos por la empresa, y, en consecuencia, de multiples variables ajenas a
esfuerzo productivo de los trabajadores.

En este caso, la retribucién se establece en funcién de los beneficios obtenidos por la empre-
sa, Y su cuantia serd variable atendiendo a su existencia efectiva. Ello supone que una parte de lo
beneficios de la empresa se destina@édrtoentre el personal de la misma, lo que estimula el inte-
rés del personal en la evolucién econémica de la empresa, en el convencimiento de que de la situa
cion de la misma dependera la percepcion de un complemento retributivo que légicamente sera varia-
ble en su cuantia, en funcion de la realidad de los beneficios empresariales. Entiéndase bien que s
naturaleza participativa estricta deriva aqui no tanto de que la percepcién econémica se «fije» aten-
diendo a los beneficios empresariales, en cuanto médulo de fijacion, como que la retribucion se
extraiga de los beneficios que quedan minorados en la parte que se atribuya a los trabajadores.

La participacion en beneficios adquiere de ordinario una dimension colectiva para el conjun-
to del personal y se le atribuye una finalidad integradora de los trabajadores en la dinamica de la
empresa?®’. Se favorece asi la integracida los trabajadores en la empresay, al mismo tiempo, se
vincula la partida econdmica a percibir por aquéllos con la dinamica real de la empresa, garantizan-
do un mayor equilibrio econémico de ésta y, de forma «inducida», contribuyendo también a la con-
tencion de la inflacién. Constituye asi una partida retributiva con la que se pretende conectar el sala-
rio con el beneficio patronal. De esta forma se favorece el interesamiento de los trabajadores en la
situacién econémica de la empresa.
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En caso de que la participacion en beneficios constituya la retribucion total del trat¥gjador

y sin perjuicio de la existencia necesaria de una parte minima garantizada (sea por el juego de une
regla explicita convencional o, implicitamente, a través del salario minimo interprofesional), su natu-
raleza juridica no por ello deja de ser salarial sino que se reconduce al salario base. Por el contrario
si la participacion en beneficios representa una parte de la remuneracion total a percibir por los tra-
bajadores, su configuracion juridica es naturalmente la propia de un complemento salarial que debe-
ra ser reconducido, siempre que sea tal su naturaleza, al grupo de los complementos en funcion de
circunstancias relativas a la situacion y resultados de la emipfiesa

En tales supuestos, el beneficio funciona como criterio de determinacion de la prestacion, pero
no hay propiamente participacion en los beneficios. Como advigtePldazo 200 «En el verda-
dero negocio parciario la idea de beneficio no se limita a ser un criterio de determinacién de la pres-
tacion, sino que es esencialmente la prestacién misma. Por esto hay que distinguir estas dos figuras
segun que la prestacion contractual consista en una parte de los beneficios o la prestacion contrac
tual quede determinada en relacién con unos beneficios». En la figura retributiva que tratamos, en
rigor —a juicio del autor— «no hay participacion en beneficios, sino que hay una prestacion contrac-
tual determinada en funcion de los beneficios que es cosa claramente distiRaesto que «para
que podamos hablar de negocio parciario es menester que la prestacidn consista precisamente en ur
parte de los beneficio$82

La participacion en beneficios —en su acepcidn original— hace participe al trabajador de los
resultados econémicos de la explotacion empreséiiglero manteniéndolo a extramuros de la pro-
piedad del capital. Ello la diferencia de la figura «tcionariado obrero304, en la que el traba-
jador se ha convertido en titular de una parte del capital y su participacion en los beneficios distri-
buidos no proviene de su condicion de trabajador de la empresa, sino de su condicion de socio. Ahore
bien, esta forma de participacién puede mantener una conexién directa con la que constituye obje-
to central del presente estudio cuando la conversion del trabajador en accionista se realiza median:
te la aportacion de medios financieros que, a su vez, proceden de una participacion en beneficios er
sentido propio: las cantidades extraidas de los beneficios y correspondientes al trabajador no se entre
gan a éste como medios liquidos de los que puede disponer con total libertad, sino como acciones ¢
participaciones en el capital de la sociedad. En este caso se produce un incremento patrimonial a
favor del trabajador que, al mismo tiempo, lo convierte en socio y, como tal, en perceptor de los futu-
ros beneficios que se distribuyan a todos los que ostenten esta Ultima é@alidad

Se trata de una modalidad de «accionariado obrero» que implica la detraccidn de parte de los
beneficios de las empresas no para su inmediata entrega sino para su conversion en acciones pal
los trabajadores, que no soportan dividendo pasivo (perfectamente encajables en el ambito de pro-
yeccién del art. 129.2 CE). El fenédmeno es cuantitativamente limitado, pues llevado a sus extremos
conduciria al antitético sistema cooperativi8éaDe modo que sus instrumentaciones normalmen-
te han buscado el aseguramiento de la paz social sin dar lugar al acceso a la gestién social dentro d
la empresa. Ello suponia una desvirtuacion de la idea originaria y simplemente implicaba la susti-
tucion de salarios en dinero por salarios en especie, pero funcionalmente idonea a la integracion del
personal en la sociedad, obteniendo un acercamiento de los intereses de los trabajadores a los de
sociedad. Al convertir a los empleados en duefios, éstos se ligan mas estrechamente a los interese
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de la compafiia e igualmente se puede propiciar una mejora de la productividad empresarial. Son
también criticados por obligar a los trabajadores a concentrar sus ganancias en la propia empresa
convertir a los trabajadores en los inversores que mayor riesgo asumen por falta de diverificacion
Pero las experiencias normalmente se reducen al personal directivo o se realiza en grados que nol
malmente no producen la suficiente motivacion de los trabajadores.

7.3. Desnaturalizacién de la figura y sus consecuencias en el plano juridico.

En nuestro sistema de relaciones laborales se ha producido un proceso de desvirtuacion de
tales figuras. Tanto en la regulacién estatal precedente, como en la practica negocial parece habers
desvirtuado esta significacion de la participacion retributiva al quedar sustituidas las formas parti-
cipativas auténticas por unos complementos fipagas de beneficiosgue no estan ligados a los
beneficios reales de la empresa. En estas formulas retributivas las partidas salariales no actian pc
referencia a los beneficios empresariales, ya que constituye un concepto retributivo independiente
de los mismos.

Esta realidad juridica obliga a diferenciar entre las formas «sustitutivas» (no auténticas) de la
participacién en beneficios en sentido técnico-juridico (partida salarial fija, sin ligazdn con los resul-
tados o ganancias reales de la empresa) y las verdaderas formas de «participacion econémica» (pa
ticipacion «auténtica») que, de algin modo, persiguen el interesamiento de los trabajadores en la
marcha econémica de aquélla, cuyas manifestaciones mas significativas, dentro de una amplia varie-
dad de supuestos facticos, son la participacién en las ganancias o utilidades y la participacién «en e
capital», esta Ultima, como es evidente, de menor interés para el estudio de las férmulas retributivas
estrictas?os,

La participacion en beneficios ha sufrido un proceso evolutivo de «desnaturalizacién», corres-
pondiéndose en la mayoria de los supuestos con una paga mas sin referencia a los beneficios o rest
tados empresariales, sino que el modulo utilizado son cuartos de paga, una paga completa, sisteme
mixtos que atienen tanto a porcentajes sobre los beneficios empresariales como a escalas sobre cue
tos de paga, sistemas en los que si el porcentaje fijado no cubre hasta un nivel la empresa gratifice
hasta completar la diferencia (son los sistemas con garantia minima), o sistemas en que la paga s
calcula en un porcentaje fijo a aplicar a un determinado indice, normalmente la masa salarial bruta, etc.
La consecuencia juridica mas inmediata es que tal complemento salarial pierde su concausalidac
especifica para convertirse en una partida salarial cuya peculiaridad anicamente reside en el momen
to de su devengo («vencimiento periddico superior al n38%»)

En nuestro sistema juridico ha sido tradicional la consideracidn legal, e incluso convencional,
de la participacion en beneficios santido atécnicoes decir, estructurada como una partida fija no
dependiente o desconectada efectivamente en su forma de célculo y cuantia de los beneficios o resu
tados reales de la empresa. En tal supuesto no se trata sinwodeeumiuriscuyo contenido y alcan-
ce no se corresponden realmente a la participacién en beneficios propiameriié. @ahgue haya
existido en nuestro pais, y ahora tampoco, una normativa de apoyo a la instauracién de sistemas d
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participacion en beneficios en sentido estri¢toEn la practica, tanto las Ordenanzas Labofafes

como los convenios colectivés optaron por configurar la llamada participacién en beneficios como

una «paga extraordinaria» mas («paga de benefidessantia fijao de caracter variable en fun-

cion de determinados criterios y manteniendo, en todo caso, un minimo de garantias retributivas para
el caso de que no se cumplan ciertas previsiones (formula hifidagsulta un hecho claro que

la participacion en los beneficios —tanto en su version auténtica como en sus formas evolucionadas
de «participacion financiera»— no ha sido en nuestro pais objeto de interés por parte de los podere:
publicos ni tampoco por parte de los interlocutores sociales.

La evolucion sufrida ha transcurrido por una via divergente de la que es posible advertir en
otros sistemas. En otros ordenamientos, la institucion ha evolucionado hacia formas de participa-
cion financiera, de salario diferido y de fomento del ahorro y de la inversién privadas. Por el con-
trario, en el sistema espafiol la evolucién ha sido en el sentido de la desaparicion de la idea original
de participacion para desembocar en un complemento salarial que no conserva ya de esa idea mé
que el nombre.

En la actualidad, los convenios colectivos también suelen contemplar la participacion en bene-
ficios configurada mas bien como una paga anual de cantidad fija o variable a abonar en determi-
nados meses del afid. De configurarse meramente como concepto analogo a las pagas extraordi-
narias sin que deriven de una concausa especifica, se debera concluir —en légica juridica— que sot
salarios directogimputables al salario base) y no complementos salariales en sentido &stricto
Su regulacion en forma de asimilacion a las pagas o gratificaciones extraordinarias, no tiene otro
caracter que el dmlarios diferidosno expuestos a riesgo algu##o puesto que incluso en el supues-
to de que no existan aquéllos, la gratificacion tiene, o suele tener, un minimo garattizado

Pero también ha de tenerse presente el hecho de que el creciente interés por férmulas retribu-
tivas variables puede actuar como un elemento de impulso a este tipo de partidas salariales y que
también la negociacién colectiva contiene manifestaciones de verdadera participacion en los bene-
ficios realmente anudados o dependientes de la situacién y resultados de laBfpmresate sen-
tido, se esta produciendo un cambio radical en la configuracién que la negociacién colectiva espa-
fiola venia realizando en este complemento (ingreso fijo asimilado a las pagas extraorfiharias)
parece apuntarse una tendencia en la negociacidn colectiva post-reforma que concibe este comple
mento como una formula de participacion econémica que se hace depender directamente de los bene
ficios obtenidos por la empresa y, por tanto, de percepcion y cuantia condicionada por variantes en
gran parte independientes del esfuerzo productivo de los trabajddof@sando atienden a esta
configuracion, realmente responden a su finalidad de mejora de los resultados de la empresa median
te la implicacién de los trabajadores en el esfuerzo productivo produciendo un efecto motivador
sobre la plantilla y, por tanto, su regulacion en los convenios colectivos que responden a dicha con-
cepcion, resulta variada.

Se ha advertido que posiblemente sea en los pactos individuales donde principalmente tenga
aplicacién la participacién en beneficios propiamente dicha, aunque limitada normalmente a la deter-
minacioén parcial del salario. No obstante, su aplicacién es infrecuente y limitada a sectores donde
exista costumbre en tal sentido o a trabajadores muy cualificados y por ello con capacidad negocia-
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dora como para lograr el establecimiento contractual de clausulas de tal natétapatarse de

un medio «privado» de establecimiento, no es posible evaluar la importancia que pudiera tener en
la practica. Algun autor ha estimado que su entidad es minima en el conjunto de las relaciones labo-
rales actuales; es probable que esté siendo utilizada para interesar en la marcha de la empresa a |
sector reducido y muy especifico de personas (altos cargos, trabajadores directi¥ds, etc.)

El tradicional desinterés hacia el sistema se explica en que para los empresarios este sistemi
salarial supone la injerencia de los trabajadores o sus representantes en un ambito como es la direc
cién y administracion de la empresa, que pretenden reservar para si en eXdURoreel contra-
rio, la resistencia o desinterés por parte de los trabajadores puede deberse a la falta de certeza sob
cual vaya a ser el salario finalmente percibido y, sin duda alguna y tal como ha sucedido en otros
paises, por la oposicion sindical frente a las «nuevas lealtades» hacia la empresa que implica (fend
meno dekmicrocorporativismo® de las nuevas concepciones de la «empresa como comuiflad»)

Por otra parte, dada la aleatoriedad y la fluctuacién periddica de los beneficios, en muchas empre-
sas los asalariados no admitirian este sistema salarial como forma basica de remuneracion, sino sol
como un acrecentamiento del salario #j® El trabajador ordinariamente prefiere mejor un aumen-

to de salario; lo que desea esdgularidadde los ingresos, no la inestabilidad de los beneficios,
mientras que la cantidad que se distribuye al final de afio no permite percibir la relacién existente
entre el esfuerzo que tiene que desarrollar en su puesto de trabajo y el importe de la misma. Diche
suma, ademas, depende mucho mas de la politica adquisitiva, de la politica de ventas y de la politi-
ca financiera de la empresa o, en resumen, de su propia politica general de organizacion, que del tra
bajo de los propios obreros. Finalmente, cuando se adquiere el habito de recibir unos beneficios anua
les, si los obreros no los reciben el afio que la empresa no los ha obtenido, se produce en ellos ul
sentimiento de frustraci&a”. Incluso puede suponer un debilitamiento de la posicién sindical en el
intercambio negocial, al ser un suplemento salarial obligatorio que no dejara de ser evocado por el
empresario en la negociacion como motivo de prudencia y de resistencia a la concesion de aumen
tos salarialed?s

En los paises que se caracterizan por un sindicalismo fuerte y activo, la mayoria de los sindi-
catos obreros aspira a obtener para sus asociados los mas altos, seguros y constantes salarios pa
bles y desconfia de todo sistema segun el cual la ganancia dependa de oscilaciones a las que est:
sujetos los negocios del empleador. Temen «que la participacion anual en los beneficios se utilice
para mantener los salarios regulares en niveles inferiores al normal y prefieren que los beneficios
sirvan para mejorar los salarios de forma regular y permariftéa participacion en los benefi-
cios atrae mucho mas a los altos empleados que al resto del personal, pues a los empleados comi
nes importa mas la seguridad de un salario regular y constante que una aleatoria y remota participa
cion en los beneficios liquidos de la empr&8a

En relacién a las consecuencias juridicas de la desnaturalizacién de la participacién en benefi-
cios, es muy significativo que a efectos de descuentos salariales por huelga las pagas de participacié
en beneficios hayan sido jurisprudencialmente asimiladas a las gratificaciones extraofdinarias
cuando, en puridad, sin son partidas vinculadas a los beneficios o resultados empresariales, precise
mente por no realizar el trabajo durante el tiempo de huelga (y no dar un resultado productivo a la
empresa en tal periodo) tal partida salarial se veria directamente afectada, eso si, de forma colecti
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va. La corriente jurisprudencial juega aqui un efecto desincentivador del ejercicio del derecho de
huelga e impide la transmision de los efectos de una menor productividad a la colectividad de tra-
bajadores a consecuencia de la huelga (cosa que no parece irrazonable, pues el trabajador duran
ese periodo de tiempo no contribuye a la gestacion de esos beneficios), pero —si verdaderamente e
una participacién en beneficios— lleva a una doble deduccion: la que se produce en tal partida sala-
rial por la menor productividad de la empresa y la que se produce después con el descuento.

Por otra parte, si la partida salarial no responde a una verdadera participacion en beneficios,
también ello deriva consecuencias de cara a su eventual compensacion y aBsgreiG@u régi-
men de consolidabilidat$3. En cambio, si la partida es auténtica, no podra exigirse en ejercicios de
inexistencia de beneficios o de estados de insolvencia empréarial

NOTAS

1 Vid. OusseT J., GReUZET, M.: El trabajg Madrid, 1964, pags. 209 y sigs.

2 ALoNsOOLEA, M.: «La empresa desde el punto de vista social», en AALd\eémpresa, Madrid, 1962, pag. 106.
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trabajo no estaba el derecho de participacion en sus distintos grados, pero se consideraba que podia establecerse comr
elemento accidental; no por "necesidad intrinseca”, pero si por "convenienfrilofrAaioDACRUZ, E.: «La presen-
cia activa de los trabajadores en la empréR®g, nim. 52, 1961, pag. 164).
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10 cfr. Gorpon, G. B.:Profit Sharing in Business and State PlanniNgw York, 1960, pag. 57.
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14 sanTl, P.: «Economia della partecipazione e relazioni industri@bi,R1, nim. 43, 1989, pag. 428.
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la consecucion de los objetivos que el movimiento sindical habia esperado decsifassBN J., KURUVILLA, S.:

«Swedish Wage-Earner Funds: An Experiment in Economic Democtadystrial and Labor Relations Revigwol.
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«Deferred Profit-Sharing Plans», en AA.VV., Pensions and Profit Sharilaghington D. C., 1964, pags. 181y sigs.
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d'association»Revue Internationalle du Travaihayo-junio, 1981.
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guido por la empresa, se liquidan y pagan en metélico las cantidades correspondientes a cada trabajador, de forma que
cada uno de éstos dispone de ellas con completa libertad y normalmente distribuidos proporcionalmente segun la cate-
goria profesional del trabajador.

22 MoNerReoPEREZ J. L.: «La estructura del salario», en AA.VVoralo DACRUZ, E. (dir.), Comentarios a las Leyes
laborales. La Reforma del Estatuto de los Trabajaddrdsvol. 1.°, Madrid, 1994, pag. 146.

23 |bid., pag. 147.
24 NeaL, A. C.: «La participacion de los trabajadores en los beneficios de la empresa. Tendencias recientes en Gran Bretafia
sobre experiencias de participacion financiera y toma de decisi&®EB¥, nim. 41, 1990, pag. 40, pags. 41-42: «El
principal vehiculo para favorecer la participacion de los trabajadores en las empresas del Reino Unido a través de la par-
ticipacion financiera, puede ser catalogado entre aquellos mecanismos que operan sobre la base de algun tipo de "pro-
piedad del trabajador" (p. €j., a través de unas cuantas formas de adquisicion de acciones) y aquellos que sirven pare
modificar los criterios sobre los que operan los sistemas de retribucion (p. ej. donde la compensacién comprende un
aumento de la paga por medio de programas de incentivos ligados al beneficio y similares)».
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asalariados en los beneficios reinvertidos en las mismas empriels&yMISION DE LAS COMUNIDADES EUROPEAS

Participation des salariés a la formation des patrimoines (MemorandBragelas, 1979.
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27 RoDRIGUEZSARUDO, F.: «Participacion....gp. cit.,pag. 47.

28 En la STSJ Madrid 10 abril 1992 (AS 1992\2133) se consideran de caracter extrasalarial las opciones de compra de accio-
nes de la empresa matriz; criterio que ha sido mantenido en la STSJ Galicia 24 septiembre 1999, al considerarla una
expectativa de derecho que no ha llegado a consolidarse y su naturaleza juridica nvédckntititica de MToRRAS
Diaz-CaNEJA, A.: «Las enigmaticastock optionsComentario a la STSJ Galicia de 24 septiembre de 18@9mim.

43, 2000, pags. 4.399 y sigs.); criterio reiterado por las SsTSJ Madrid 30 junio 2000 (AS 2000\2125) y 26 diciembre
2000, considerando como indices de extrasalariedad la aleatoriedad y su posible renuncia por el trabajador. Ahora bien,
en un supuesto en que el PlarSdeck Optionéabia sido ejercitado, la STSJ Madrid 22 febrero 2001 admite su natu-
raleza laboral y salarial en tanto que derivan del contrato de trabajo y retribuyen esfuerzos productivos del trabajador.
Por ultimo, en unificacion de doctrina, la STS 24 octubre 2001 ha considerado de naturaleza salarial los devengos obte-
nidos como consecuencia del ejercicio en tiempo de las opciones sobre acciones sfrsGARSA-PERROTEESCARTIN,

I., MARTIN FLOREZ, L.: «Opciones sobre accionssock options naturaleza salarial y la necesidad de considerar el perio-

do que estan remuneranddk, nim. 9, 2002, pags. 51 y ss); \WbLINA NAVARRETE, C.: «La dimensién juridico-sala-

rial de losEmployee Stock Options Plate doctrina legal ¢ zanja o relanza la polémicB%8S. Estudios Financieros

nam. 229, 2002, pags. 3 y sigsiybn LuQue, M. A., DESDENTADO BONETE, A.: «Lasstock optiongomo retribucién

laboral. A propdsito de las Sentencias del Tribunal Supremo de 24 de octubre de 2001», capitulo |l deSeER/V.,
Options, Tres Perspectivas: Mercantil, Laboral y Fiségdmplona, 2002.

29 RopRIGUEZ-SANUDO, F.: «Participacion...xap. cit.,pags. 46-47.

30 MoNEREOPEREZ, J. L.:Los derechos de informacién de los representantes de los trabajabitaresd, 1992, pag. 43.

31 sanTi, P.: «<Economia della...sp. cit, pAgs. 443-445.
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EI AINC (2003) [Res. DGT 31 enero 2003 (BOE 24 febrero 2003)], considera que «la negociacion colectiva constituye
un instrumento adecuado para establecer la definicién y criterios de una estructura salarial... adecuada a la realidad sec-
torial y empresarial, teniendo en cuenta su directa relacién con los nuevos sistemas de organizacion del trabajo y los
incentivos a la produccién, la calidad o los resultados, entre otros».

MoNEREOPEREZ J. L.: «La estructura...»p. cit, pag. 133; sobre la cuestigiu. CARE, G.: «La participacion de los
trabajadores en la empresa: ideologias, actitudes y motivaciones sindiRdlesam. 32, 1972, pag. 390,0MEREO

PEREZ J. L.:Los derechos de informacionop. cit, pag. 48y sigs.

Si hasta ahora la negociacion colectiva habia tenido un caracter esencialmente reivindicativo, la actuales transformacio-
nes del tejido econdmico-social y en la composicion socio-cultural del trabajo dependiente inducen a superar tales resis-
tencias, en una direccién de interesamiento de la actividad negocial colectiva en la verificacion de la compatibilidad empre-
sarial y de los eventuales objetivos comunes de las pagessomo la mejora dpkerformancesualitativo o cuantitativo

de la produccion, también con el fin de distribuir los resultados de la productividad segun criterios concordados.
Recuérdese que ya en la politica de rentas concertada de la primera mitad de los ochenta, en los acuerdos suscritos desc
el AMI hasta el AES, se establecia el compromiso de las partes de negociar mecanismos de distribucién de los resulta-
dos obtenidos por cada empresa, como instrumento para conseguir la participacion efectiva de los asalariados en los
resultados de la mejora producida con su propio esfuerzo en el seno de las empresas, a través del crecimiento de la pro
ductividad y sus consecuencias sobre la rentabilidad. Sin embargo, estos mecanismos de reparto de resultados dentro d
la empresa han sido muy escasamente utilizados. El posterior y creciente clima de descompromiso «del poder econémi-
co de las empresas con los esquemas de concertacién muy probablemente explica el hecho de que se hayan llevado
cabo tan pocos intentos de establecer dentro de las empresas mecanismos de distribucion de resultados... La no aplica
cion, a escala de la empresa, de un desideratum que estaba inscrito desde el principio en el esquema espafiol de rente
ha contribuido también probablemente al poco enraizamiento o al todavia escaso poder de los sindicatos en las empre-
sas» (EPINA, A.: «Politica de rentas. El papel del Gobierno en el proceso de la negociacién colectiva en Sspaiia»,

nam. 94, 1990, pags. 122y ss).

Sobre las potencialidades en materia de democracia econémica y peligros que ofrece el corporativismo como vehiculo
de reforzamiento de la clase dominante (integracion de la clase trabajadora destaimislglueeconémico estableci-

do),vid. una visién actual en#cHER R.: Economic Democracy. The Politics of Feasible Socialxford, 1995, pags.

85y sigs. Ya en sus origenes, la participacion en beneficios se concibié como una de las medidas que contribuia a la crea-
cién de una atmdsfera de armonia y cooperacion que podia garantizar la paz industrial y asegurar la continuidad de la
produccion industrialvid. PETERsoN C.: «Profit Sharing between Employer and Employ&eandinavian Studies in

Law, vol. 26, 1982, pags. 210y sigs.).

Cfr. MERCADERUGUINA, J. R.:Modernas tendencias.op. cit, pag. 194.

Vid. BacLIioni, G.: Imposible Demacracy? The progress and problems of participation in thAlfiershot, 1996, pags. 117

y sigs.

DOCE, nim. L 25, de 26 de agosto de 1992.

Sobre los antecedentes de la recomendagidronzALEZ LABRADA, M., VALLEJO DA'cosTa R.: «La participacion en

los beneficios y resultados de la empresa y la flexibilidad salarial», en AA.\WMEREOPEREZ J. L. (coord.), La refor-

ma del mercado de trabajo y de la seguridad y salud lab@winada, 1996, pags. 318 y sigs.

MoNEREOPEREZ, J. L.: «La estructura...», op. ¢ipags. 135-136.

Ibid., pag. 136.

LevINE, D. I.: Reinventing the Workplace. How Business and Employees Can Botlvasfrington D.C., 1995, pag. 48.
BaGLIONI, G.: Impossible Democracy?.0p. cit.pag. 121.
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nam. 4, 1994, pags. 452 y sigs.; OCPErspectivas del empleo, 199adrid, 1995, pag. 389.
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49 Cfr. AA.VV.: People's Capitalism? A Critical Analysis of Profit-Sharing and Employee Share Ownérshifon-New-
York, 1989, pag. 9.

50 OCDE: Perspectivas del emplepap. cit, pag. 368.

51 |bid. pag. 390. En dlibro Verde del Gobierno Britanico de 15 de julio de 1986. BAS: nim. 1, 1987, pag. 136) se
sefiala que una remuneracion vinculada a los beneficios permitiria a las empresas cuyos beneficios estan disminuyendc
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BAYON CHACON, G.: «Introduccion sobre el salario y sus problemas», en AADI&Giséis lecciones sobre salarios y
sus clases, Madrid, 1971, pags. 29-30, advirtié —en relacion a los sistemas de salario a rendimiento— que, en su aspectc
juridico, se manifiesta como «un evidente acercamiento del contrato de trabajo a otras instituciones juridicas excluidas
hasta ahora de su dominio... se paga, mas que el trabajo mismo, su resultado... cada cantidad de salario responde a
resultado cierto con evidente traspaso de una parte del riesgo econémico al trabajador y cierta aproximacién al contrato
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73 Cfr. MELCHIONNA, R.: «La qualificazione della prestazione di lavoro con partecipazione parziale o totale adWaii»,
Giur. Lav., 1.965, pags. 227 y sigs.

74 \iid. FERNANDEZ AVILES, J. A.: Configuracion juridica del salarjop. cit, pAgs. 451 y sigs. Reparese que una de las exi-
gencias actuales en la conformacion de las estructuras salariales es dotar a las mismas de esa caracteristica. Nuestra neg
ciacion colectiva se ha caracterizado por una tradicion basada en la légica del salario por unidad de tiempo de presencia
en la empresa, en la pluralidad de complementos salariales, la mayoria de las veces desvinculados con la produccion, y
en la intervencién directa o indirecta del Estado en las politicas salariales hasta 1977. Todo ello ha supuesto (a pesar de
la aplicacion de las técnicas del salario a rendimiento o de valoracién de puestos de trabajo) dentro de la estructura del
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(GonzALEz-PosapA MARTINEZ, E.: «Productividad y salarios en la experiencia espafiola méas reciente de negociacion
colectiva de trabajoXAL, nim. 16, 1989, pag. 201).

75 En la normacién del contrato de trabajo existen determinados limites a la disponibilidad por parte de la autonomia pri-
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cios», en AA.VV., Dieciséis lecciones sobre salarios y sus clasadrid, 1971, pags. 270-271.

78 En esta linea, como observadeLLo, L.: La retribuzione (artt. 2099-2102Milano, 1990, pag. 209, la aplicacién de
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beneficios, pueda gravar de forma total el riesgo de un resultado «negativo» de la actividad emgubsréei¢alta
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tura asociativax) Diritto del Lavoro, vol. XX, 1946, pag. 194.

79 Como advierte DGIANDOMENICO, G.: Il contratto e 'aleaPadova, 1987, pag. 296: «La determinacién de prestaciones
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80 «Tipificacion...»0p. cit, pags. 175-176.

81 En este sentido, de forma terminante y en referencia a la participacién en benefeipBoRuA, E.: Salariospp. cit,
pag. 126 considera que en «este régimen de salario el trabajador asume una parte del riesgo de la Empresa, pues si és
no obtiene beneficios vera reducida su ganancrasdgo-PassaAreLLI, F.: Nozioni di diritto del lavord35.2 ed., Napoli,

1991, pag. 228, también subraya la comparticion del riesgo empresarial que se produce en estos sistemas salariales.

82 paLermo, A.: «Causa del contratto e funzione dei rapporti di lavoro», en AASIdi in onore di F. Santoro-Pasarelli

Napoli, 1972, pag. 716-717.

GoNzALEZ-PosaDA MARTINEZ, E.: «Ordenacion del salario», en AA.VVAMES DAL-RE, F. (dir.), La reforma del mer-

cado laboral Valladolid, 1994, pag. 222.

84 sequn el Libro Verde de 15 de julio de 1986. BAS: nim. 1, 1987, pag. 135), el Gobierno del Reino Unido sefialaba

que el vinculo entre remuneracién y rentabilidad «ayuda al empresario y a sus empleados a reconocer claramente la coin-

cidencia de sus intereses». La consecuencia mas importante del sistema deberia ser una mayor eficiencia y productivi-

dad y, por consiguiente, una mayor competitividad y unos mejores resultados econémicos; para la economia en su con-
junto, esto supondria un mayor volumen de produccién y unos niveles de vida mas elevados.

Como sefala@iToro-PassARELLI, F.: Nozioni...pp. cit., pag. 230, la participacion en beneficios, «aunque constituya la

entera retribucién del trabajador, no altera la naturaleza del contrato de trabajo, introduciéndole un elemento asociativo,

porgue la causa asociativa, en sentido técnico, es incompatible... con la causa de trabajo: exclusién de la participaciéon en
los beneficios y en las pérdidas y también en la gestion, permanencia de la subordinacion y en general de todos los debe-
res y poderes de las partes caracteristicos del contrato de trabajo concurren a mantener en el contrato su fisonomiax.

86 Asi, desde esta perspectiva no comunitarista, aunque si de potencial reforzamiento del sentido de pertenencia al desa:
rrollo de la empresa, se valoran positivamente tales sistemas retributivos en la medida que superan los métodos de con-
trol meramente represivos del incumplimiento con una légica méas promacional, en conexién con mecanismos dirigidos
a conectar el salario con los indices de rentabilidad o productividad de la emigr&S@aGNoLl, E.: «Retribuzione ad
incentivo e principi costituzionalirg. Dir. Lav, nim. 2, 1995, pag. 221). El salario desempefia asi una indudable fun-
cién «organizativa» en el seno del contrato de trabajo; sobre esta cudbtEERNANDEZ AVILES, J. A.: Configuracion
juridica del salarig op. cit, pags. 176 y sigs.

87 DI GianpoMENICO, G.: Il contratto..., op. cit.pag. 302.
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88 Cfr. CariNel, F.: «Flessibilita, retribuzione e relazione collettivi@isitto ed Economiandm. 2, 1989, pag. 5943 R.:
«Salari e risultati aziendaliRiritto ed Economiandm. 2, 1989, pag. 528.

89 Carinet, F.: « Flessibilita... », op. citpag. 595.

90 MoNerReoPEREZ J. L.: «La estructura del salario», en AA.VVoralo DACRUZ, E. (dir.), Comentarios a las Leyes
laborales. La Reforma del Estatuto de los Trabajaddrdsvol. 1.°, Madrid, 1994, pag. 134a@Nci, F.: «Flexibilidad,
retribucién flexible y relaciones colectivas?l,, nim. 22, 1992, pag. 70, considera que el paso de la productividad a la
rentabilidad hace ain mas problematicos elementos tales como la correlacion entre organizacién del trabajo y retribu-
cion flexible, la influencia de los trabajadores sobre las variables relevantes, la efectividad de la contratacion colectiva,
la transparencia y la controlabilidad de los indicadores, la distinciéon de funciones y responsabilidades en la gestion de
tales sistemas retributivos.

91 sobre las diversas formas de participacion de los trabajadores en la emigré&®esro Lamas, J.: «Participacion y
representacion de los trabajadores en la emprB&>T, nim. 84, 1997, pags. 493y sigs.

92 RopRIGUEZSANUDO, F.: «La participacion de los trabajadores en la empr&$, nim. 121, 1979, pag. 429.

93 Garcia ORTEGA, J.: «El salario en régimen de participacion en ingresos o en beneficios», en AZsM¥lips sobre el
salario, Madrid, 1993, pag. 504.

94 DE LA VILLA GIL, L. E.:La participacion de los trabajadores en la empredadrid, 1980, pag. 20.

95 Por su ubicacién en el texto constitucional, fuera del sistema de proteccién de los derechos recogidos en la misma, el
derecho a la participacion en la empresa es catalogado como «extrasistematico» (la participacion en la empresa, esto es
en un medio juridicamente privado, queda ubicada en un contexto publico, consagrado a la actividad econémica del
Estado).

96 Resulta asi faciimente aprehensible la incapacidad estructural de instituciones como la participacién en beneficios como
solucion del conflicto social. Puede constituir un instrumento de integracion del trabajador en el desenvolvimiento de la
empresa, pero no elimina la realidad de la lucha de clases, ni contribuye a la resolucién de la cuestion social, en sentido
genérico (especialmente en casos de crisis econémica, con beneficios bajos o inexistentes, la oposicién de intereses resul
gira con mayor fuerza). Y, por otro lado, la imposibilidad de los empleados de ejercer un control sobre la marcha gene-
ral de los negocios contribuye decisivamente para negar al instituto la posibilidad de solucionar la cuestién social. La
insercion del trabajador en la estructura de la empresa permitiria, en consecuencia, su participacion en las instancias deci-
sorias de la misma, lo que podria tener como corolario la participacion en los beneficios que éstos contribuyen a crear.
Parece asi, que si deseamos encontrar un fundamento para la participacion en los beneficios en el modelo econdmicc
existente, éste podria ser el siguiente: capital y trabajo tienen, ambos, derecho a los beneficios de la empresa, porque
ambos contribuyen a su creacion. Esta tesis repele el entendimiento de que el lucro representa la contrapartida de posi-
bilidad de perjuicios, que solo el empresario asume. La Unica justificacion aceptable para el derecho al beneficio es haber
contribuido a su consecuciénaf@o RomITA, A.: «A participagdo nos lucros a luz das medidas proviséfaevista do
IGT, nim. 5, 1996, pag. 42).

97 PrapOSDE REeYES, F. J., oA SoRIA, J.: «Articulo 129. La participacion social en el texto de la Constitucién», en AAVV,,
ALzaGA ViLLaamiL , O. (dir.), Comentarios a las Leyes Politicas. Constitucién Espafiola de t19¢,8Madrid, 1985,
pag. 66-68. En esta lineapbRriGUEZ-SaNUDO, F.: «La participacion....ap. cit., pag. 427, ha sostenido que las garantias
de los derechos que pueden verse afectados por la participacion en la empresa confluyen «en la formacién de una posi
ble linea de defensa frente a una futura propuesta de intensificacion de la participacién de los trabajadores en la empre-
sa privada. Puesto que esta Ultima no se encuentra reconocida entre los derechos fundamentales, es l6gico concluir po
el momento que existe un desequilibrio en el tratamiento y en la proteccién de uno y otro polos del conflicto de intere-
ses, desequilibrio inclinado a favor del derecho de propiedad y de la libertad de empresa... el tema de la participacion
queda minimizado, perdido, sin relieve».

98 Como ocurriera con la primera manifestacién normativa de la institucién en nuestro ordenamiento, el articulo 46 CE de
la 11.2 Republica que tenia prevista la regulacién de la participacion de los obreros en la direccién, la administracion y
los beneficios de la empresas. La regulacion legislativa se tradujo luego en algunas reglas contenidas en los articulos 34
y 35 LCT de 1931 sobre el eje de la voluntariedad en su instauracion (que se reprodujeron en los articulos 44 y 45 LCT
de 1944, a pesar de que el articulo 26 Fuero de los Espafioles de 1945 la establecia como un derecho, aunque es neces
rio recordar aqui el caracter «programatico» de tal norma).

99 CasasBaaMONDE, M. E.: Representacion unitaria de los trabajadores en la empresa y derechos de comymitzdriiah
1984, pag. 31.

100 v, gr, el 1 de octubre de 1998, entrd en vigor una Ley en Bélgica que prevé la participacion de los trabajadores en los
beneficios de las empresas que aumentaron su volumen de empleo. Esta norma se enmarca en el Plan de Accién en favc
del empleo, exige que la referida participacion esté prevista por un convenio colectivo de nivel empresarial, o mediante
un acta de adhesion respecto de las empresas de menos de cincuenta trabajadores. Cuando se cumplan los requisitos cc
templados en la Ley, la participacion de los trabajadores en los beneficios no serd tomada en consideracion para el célcu-
lo de la evolucion del coste salaridDhservatorio de Relaciones Industriglesim. 11, 1998, pag. 4). Este modelo de
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regulacion es similar al francés que se introdujo en 1967, una de cuyas modalidades de participacion obliga a las empre-
sas a repartir beneficios por medio de un sistema incentivado fiscalmente dengi@natioparticipationque es un

plan de participacion diferida en los beneficiasl.(el analisis de la experiencia francesa emiREz MARTINEZ, J. M.:

«La participacion en la gestion y en los beneficios de las empresas en Fiaficia$im. 29, 1970, pags. 72 y sigs.).
Reparese que una normativa del tipo convierte la participacion en beneficios en un derecho, distinto de un modelo mera-
mente facultativo donde no existe obligatorieddd Remus, J.: «Participacion financiera de los asalariados. Ensayo de
clasificacion y grandes orientacioneB¥T, vol. 102, nim. 1, 1983, pags. 25y sigs.).

101 | a incentivacion fiscal de la participacion retributiva no ha estado exenta de criticas. Pe&jectivas del empleo...
op. cit., pag. 401: «Sin embargo, la presencia de una productividad mayor no justifica por si sola la dedicacion de recur-
sos publicos a apoyar los sistemas de participacion en los beneficios. Cuando una empresa eleva su nivel de productivi-
dad, es ella la que se beneficia de todos o casi todos los beneficios resultantes». En tal sentido se ha criticado su incen-
tivacion fiscal en EEUU, por no conducir a un capitalismo de trabajadores o a una economia méas puidil@ivg,

W. R.: «The False Promise of Worker Capitalism: Congress and the Levaraged Employee Stock OwnersfitpePlan»,
Yale Law Journal, vol. 95, nim. 1, 1985, pags. 148 y sigs., o el mas reciemendeEFS.: «Money for nothing and
leverage for free: the politics and history of the leveraged ESOP Tax sulBalymbia Law Reviewol. 97, nim. 3,
1997, pags. 740-785; para el caso britanico,igican, C.: «Why profit related pay will fail¥ndustrial Relations
Journal, vol. 19, 1988, pags. 186 y sigs.

102 vjid. articulo 23.° Ley 46/2002, 18 diciembre (BOE 19 diciembre 2002), que adiciona un nuevo articulo 44 bis a la LIRPF,
donde se duplica el limite maximo de reduccion previsto en el parr. 3.° del articulo 17.2. a) LIRPF para este tipo de ren-
dimientos.

103 En el periodo corporativejd. AGUINAGA TELLERIA, A., ESTEBAN Y LOPEZARANDA, A.: La participacion en los benefi-
cios, Madrid, 1947, pags. 15y sigs., 139y sigs.

104 cfr. SanTl, P.: «Economia della partecipazione e relazioni industri@bL R, nim. 43, 1989, pags. 424-425.

105 vid. WabHwanNI, S.: «The Macroeconomic Implications of Profit-Sharing: Some Empirical Evidebcesomic Journal,
vol. 97, pags. 171-183.

106 sanI, P.: «Economia della...op. cit.pag. 424.

107 Cfr. v. gr.CALDERA RODRIGUEZ, R.: «Participacién obligatoria de los trabajadores en los beneficios de las empresas, segiin
el ordenamiento legal venezolano», en AA.\Bétudios en memoria del Pfr. E. Pérez Botijal. |, Madrid, 1970, pags.
265y sigs.

108 v/id. VaLLET DE GovTisoLo, J. B.:Estudios varios sobre obligaciones, contratos, empresas y societitirid, 1980,
pags. 513-514.

109 |pid. pag. 514-515.

110 Remus, J.: «Participacion financiera de los asalariado:p»eit., pag. 20; cftambién las distintas politicas publicas
gue pueden practicarse en esta materiaerd®wski, G. W.: «Profit Sharing and Public Policy: Insights for the United
States», IR, vol. 30, nim. 1, 1991, especialmente pags. 101y sigs.

111 E| propio articulo 26.3 LET contempla expresamente que por convenio colectivo, y en su defecto, acuerdo individual,
podran establecerse complementos salariales vinculados con la situacion y resultados de la empresa.

112 RopriGUEZSARUDO, F.: «La participacion...ap. cit, pAgs. 418-419.

113 Como advirtiera BRRANO CARVAJIAL, J.: «Salarios...ap. cit.pag. 292, la participacion en beneficios en el plano colec-
tivo aparece no como sistema retributivo del trabajador singular, aunque es ella la que hace que se deriven créditos sala-
riales para el trabajador individual, sino como famena de interesamiento de la colectividad del persendh marcha
econdmica de la empresa.

114 Con excesivo optimismo, se consideraron como una modificacién de los sistemas salariales que mudan al trabajador de
una actitud de simple acreedor de salarios fijos, sin interés adicional en el negocio empresarial mas alla de su paga regu-
lar, hacia su conversién en un «socio», a través de su participacion en los beneficios realizaadosNGP.: Profit
Sharing Between Employer and Employee. A Study in the Evolution of the WagesB®gsternNew York, 1.889, pag. 8).

En cualquier caso, no es de extrafiar que se haya considerado que ejefiaaridmasociativdSavAo RomiTa, A.: «A
participagéo nos lucros...ep. cit., pag. 35) dentro de la relacion laboral. Esta idea tiene mucho que vepkoi la
funcionalidaddel salario como instrumento de gestion organizativa empresarial.

115 v, gr. vid.De La Cueva, M.: Derecho Mexicano del Trabajo, t. I, 4.° ed., México, 1959, pags. 687-688; BaLAs,

A.: Ensayo sobre el salaricCaracas, 1950, pags. 216-210pRecHT, A. J.: «Apuntes sobre la participacion en las uti-
lidades», en AA.VV.Estudios en memoria del Pfr. E. Pérez Botjal. I, Madrid, 1970, pag. 495.

116 Cfr. D'ANTONA, M., DE Luca TAMAJO, R.: «La retribuzione ad incentivi: introduzion®ir. Rel. Ind, ndm. 1, 1991,
pags. 1y sigs.

117 vid. ZoppoL, L.: «Nozione giuridica di retribuzione, incentivazione e salario variabile»Rel. Ind, nim. 1, 1991,
péag. 35.
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118 v gr.el articulo 7, inciso XI de la Constitucién Brasilefia de 1988 excluye expresamente a la participacion en beneficios
de la consideracién de salario, con el objeto de no desincentivar al empleador en la concesién de tales beneficios por la
amplificacion de costos laborales que tiene su consideracion de sath®ayAo RomiTa, A.: «A participagao...»gp.
cit., pag. 39. Exclusion que debe considerarse constitutiva (a pesar de constituir salario el ordenamiento las excluye del
concepto por motivos de politica-juridica), pues en caso contrario habria de delimitarse juridicamente cudl es el titulo o
vinculo que concede tal derecho a los trabajadores dentro de la empresa.

119 RopRIGUEZSARUDO, F.: «Participacion...ap. cit., pag. 47. Sin mayores precisiones, paaAVILLA GIL, L. E.: «La
naturaleza juridica de la participacion en beneficios», en AAM¥Gisiete lecciones sobre participaciones de los tra-
bajadores en la empresiladrid, 1967, pag. 243, es claro que la participacion en los beneficios constituye una parte del
salario, o una retribucién en sentido propio, en cuanto que se atribuye como compensacién directa del trabajo realizado
y esté presente la nota o requisitaccdemutatividad

120 Nos mostramos necesariamente cautelosos ante la posibilidad de que la difusién de formas de participacién econémica
pueda provocar un cambio en los sistemas de relaciones laborales, y, en particular, sobre las formas de participacion en le
empresa. Este interés por las formas de incentivacién salarial anudadas a la productividad se conectan prevalentementt
con las exigencias planteadas por el cambio organizativo (y tecnoldgico) en el nuevo paradigma empresarial, de modo que
se encuentran normalmente ligadas a la iniciativa de la empresa. También resulta frecuente la gestion unilateral de tales
sistemas de incentivacion, lo que puede tener como efecto inducido una extensiamdatéaalidad o discrecionali-
dad implicita»de los empresarios en la controlabilidad de los pardmetros de percepcion de tales contraprestaciones.

121 Repérese los efectos de disparidad salarial dentro del sector para las mismas categorias profesionales que se derivan ¢
la diferente situacién econémica de las empresas, y sus efectos en las remuneraciones anudadas a la situacién y result:
dos empresariales. Ello implica apartarse del principio sindical de «la remuneracién con arreglo al empleo», que impli-
ca salarios similares para los trabajadores que hacen trabajos similares en diferentes empresas. La participacion en lo:
beneficios y los acuerdos sobre salarios concertados con las empresas individualmente consideradas se apartan de es
principio (OIT: Los salarios.,.op. cit, pag. 99).

122 Este sistema puede operar asf una conjugacién de dos conceptos antagénicos: el de la igualdad de remuneracién por u
trabajo de igual valor en el plano del conjunto de la economia y el de la capacidad de pago de la empresa.

123 pore, R.: «Dos tipos de rigidez: La concepcion de la empresa como comunidad y el colectivismo», erRelaldidnes
laborales y resultados econdémigdgadrid, 1992, pag. 157-158.

124 OCDE: Perspectivas del emplepap. cit.pags. 365-366.

125 |pid., pag. 402.

126 BayLos Grau, A.: «Control obrero, democracia industrial, participacién: contenidos posiblespaRIATOVAR, J.,

BavLos GrAu, A., Autoridad y democraciaMadrid, 1992, pag. 168;L810L MoNTESINOS |.: «La cuantia salarial (notas

para un estudio)®DP, vol. V, 1971, p4g. 401, en relacién al ajuste de los salarios a la productividad sostiene que «tiene
como exigencia ineludible la participacion sindical en la toma de decisiones econémicas, la exigencia de democratiza-
cién de los centros de decision tanto a nivel empresarial como a niveles superiores».

127 gn general, y frente a un modelo autoritario, la democratizacién de la vida de la empresa debe implicar la introduccién
de instrumentos de participacion de los trabajadores, haciendo menos autoritaria y mas transparente la gestiéon empresa
rial; puesto que «una democracia social presupone que los trabajadores estén en condiciones de asumir o controlar la:
decisiones que les conciernen, comenzando por las decisiones relativas a la produccion y la eoqreEsa-RIERO,

M.: «La transformacion democratica del ordenamiento juridico laboral y la relacion individual de trabajmim. 1,
1984, pag. 65).

128 Este precepto —que estaba vigente supletoriamente con rango reglamentario— remitfa al articulo 43 (relativo a comisio-
nes) del mismo texto legal que establecia el derecho del trabajador retribuido a comigietkscmmunicaciones de
la parte de los libros referentes a tales devengos y valerse para su examen de un perito contable»

129 gegiin el cuaken todos aquellos supuestos en que el examen de libros y cuentas o la consulta de cualquier otro docu-
mento se demuestre imprescindible para fundamentar la demanda, quien pretenda demandar podra solicitar del érga-
no judicial la comunicacién de dichos documentos. Cuando se trate de documentos contables podra aquél acudir ase-
sorado por un experto en la materia, que estard sometido a los deberes que puedan incumbirle profesionalmente en
relacion con la salvaguardia del secreto de la contabilidad»

130 E] articulo 64.1 apts. 1.° y 3.° LET, que establece como competencia de la representacién unitaria el derecho de recibir
informacion, al menos trimestradsobre la evolucién general del sector econémico, la situacion de la produccion y
venta, del programa de produccion y la evolucién probable del empleo en la empiszomo el derecho geono-
cer el balance, la cuenta de resultados, la memoria y, en el caso de que la empresa revista la forma de sociedad por
acciones o participaciones, de los deméas documentos que se den a conocer a los socios, y en las mismas condicione:
que a éstosfefr. al respecto SAN 16 julio 1990 (AS 1990\105); SAN 17 julio 1990 (AS 1990\107); SAN 10 septiem-
bre 1990 (AS 1990\116)].
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Para RDRIGUEZPIRERO, M.: «Derechos de informacion del sindicato y paga de benefi¢khs31990 (1), pag. 58, la

remisién que el citado precepto hace a los documentos que se den a conocer a los socios parece estar pensando solo ¢
el derecho reconocido en el articulo 212.2 LSA [este precepto ha tenido una nueva redaccion por Ley 2/1995, de 23 de
marzo (disp. adic. segunda, 19)]. Ello significa que el Comité de Empresa y los Delegados de personal no tienen un dere-
cho a solicitar informaciones o aclaraciones cara a decisiones a adoptar en la Junta General, sino sélo al acceso y dispo:
nibilidad de unos documentos que la LSA impone que han de facilitarse al accionista (documentos que han de ser some-
tidos a la aprobacion de la Junta General, y en su caso, el informe de gestion y el informe de los auditores de cuentas).
Por otra parte, ha de tenerse presente que nuestra jurisprudencia laboral ha interpretado restrictivamente este derecho d
informacién de los érganos representativos del personal, considerando que no se impone al empresario una obligacién
de dar informacion por escrito, ni de facilitar copia de los documentos correspondientes, bastando poner los documen-
tos a disposicion de esos representantes en las dependencias de la empresa, sin limitacion de tiempo. Incluso se admit
gue esa informacion pueda facilitarse a través de otro instrumento o medio del que se pueda saber el contenido de los
datos correspondientes.

Desde una perspectiva critica, para el citado autor, el reforzamiento formal que la reforma de la LSA supuso en relacién
con esa obtencién de forma inmediata y gratuita de documentos debe revisar esa linea jurisprudencial, aplicando, en
cuanto a la extension del derecho a acceso a los documentos, la jurisprudencia mercantil que trata de asegurar a los accic
nistas el conocimiento adecuado del balance, las cuentas y la memoria explicativa correspondiente. La reforma sustan-
cial de las exigencias de la contabilidad de la sociedad, para la adaptacion a las directivas comunitarias a la vez que ase-
gura una mayor transparencia y exactitud respecto a los socios, también permitird que la representacion del personal
tenga una informacion mas exacta y transparente sobre el estado financiero de la empresa, y ello también en relacion cor
aquellas retribuciones que tengan dependencia directa o indirecta de las ganancias o beneficios de la empresa.

131 E| reciente AINC (2003), dentro de los criterios en materia salarial (capitulo V), sefiala expresamente como tarea de la
negociacion colectiva la delimitacion de los derechos de informacion y participacion en la empresa de los representan-
tes de los trabajadores en la definicién de los conceptos variables.

132 GonzALEz LABRADA, M., VALLEJO DA'cosTA R.: «La participacion en beneficios. op, cit, pag. 321.

133 MoNErReOPEREZ, J. L.: «La estructura...np. cit, pag. 133.

134 serrANO CARVAJAL, J.: «La participacion en los beneficios en el Derecho positivo espafiol», en ABiatisjete leccio-
nes sobre participaciones de los trabajadores en la empiéasdrid, 1967, pag. 262; id.: «Salarios.ap, cit., pag. 284.

135 GraeNoLl, E.: «Retribuzione ad incentivo..op. cit, pag. 226.

136 GracNoLl, E.: «Retribuzione ad incentivo..op. cit., pag. 226: «La funcionalidad del incentivo en la consecucién de
los objetivos prefijados postula, sobre el plano operativo y de las relaciones sindicales e intraempresariales, antes que
juridica, su racionalidad (también respecto a una equitativa distribucién de las oportunidades) y la transparencia de los
criterios de variaciones de compensacion... para la efectiva consecucion de los fines promocionales. Sélo un clima de
extrema apertura y de maxima garantia para todos los trabajadores implicados puede permitir, en una seria y madura
administracion del contrato, conseguir, tramite el estimulo econémico, no una incontrolada propension a la competitivi-
dad individual, sino una mesurada sugestion colaborativa».

137 serrANO CARVAJAL, J.: «Salarios...ap. cit.pags. 277 y sigs., ya planteaba la problematica de si las reservas u otras for-
mas de autofinanciacion habian de excluirse de la consideracion de beneficios (concluyendo que era todo el beneficio
generado en el ejercicio correspondiente y no solamente el beneficio distribuible el que debia ser tomado como médulo
de calculo de la retribucion participativa).

En la actualidad, los negociadores son libres de fijar la base de calculo de tal particifiatadnposibilidades que

—para la empresa— deja la utilizacién del médulo del «dividendo liquido abonado a los accionistas» [contenido en el art.
18 CC Estatal de la Banca Privada (BOE 27 febrero 1996), sustituido por convenio publicado por Resolucion de 5 de
noviembre de 1999 (BOE 26 noviembre 1999)], enfRsuezPIRERO, M.: «Derechos de informacion..og. cit., pags.

53y sigs.; BRRAJIODACRUZ, E.: «La paga de participacion en beneficios en la banca privada: puntos cAticasIm.

42,1993, pags. 762 y sigs.

La STS 19 abril 1994 (RJ 1994\6835) da una interpretacion al concepto de «beneficio» que permite tales opciones de
politica empresarial y sefiala que la Junta General de accionistas de la Sociedad «no esta en absoluto obligada a distri-
buir todas las ganancias resultantes como beneficios entre los socios, sino que la misma puede, con plena competencie
y libertad de criterio, decidir que todas o parte de esas ganancias se dediquen a otros fines u objetivos, como puede sel
la dotacién de reservas legales o estatutarias, la constituciéon o el aumento de reservas libres a los efectos que tal Junt:
considera oportuno, llevar a cabo inversiones necesarias o convenientes para la mejor explotacién del negocio, o cual-
quier otro fin analogo». La base juridica que otorga esta competencia y total soberania de la Junta a este respecto se recc
noce en los articulos 93, 95, 212, 213 y 215 LSA. Ello permite quedar fuera de esa base de calculo de la participacion
en beneficios las sumas o cantidades que, aun procedentes de los resultados favorables del ejercicio social correspon
dientes, la Junta ha decidido aplicar a un destino diferente. Sin embargo, la STS 24 septiembre 1996 (RJ 1996/6853) con-
sidera que, en ausencia de una definicion o conceptuacion especifica en convenio colectivo, el concepto de beneficio a
utilizar es la acepcién méas habitual «como saldo positivo de la cuenta de pérdidas y ganancias», acepcién que es la que
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subyace en el articulo 32 C.Co.; frente a la pretension empresarial de que se considerara como resultado de la actividac
ordinaria de la explotacion (inferior en tanto que se habia procedido en dicho ejercicio a la cancelacién de la parte no
utilizada de una provision de fondos para reestructuracion efectuada en afios anteriores).

138 Cfr. ANGIELLO, L.: La retribuzione, op. citpags. 198-199.

139 pess, R.: « Salari... », op. cit., pag. 537. En esta lineaaSoLl, E.: «Retribuzione ad incentivo..op. cit., pag. 226,
sostiene que los criterios determinantes de las oscilaciones (variabilidad de la contraprestacion), cuanto mas complejos
o relacionados con factores de dificil determinacién, condicionados por opciones empresariales, tanto mas justificado
parece la atribucion a los trabajadores de prerrogativas de control, no solamente para la tutela de las expectativas de los
trabajadores, sino para alcanzar efectivamente el objetivo de incrementar el sentido de pertenencia a la empresa y valo-
rizar la dimensién de cooperacion a su esfuerzo productivo.

140 sobre el concepto de beneficio, resulta de interés la STS 19 abril 1994 (RJ 1994\6835) que lo define como «la diferen-
cia entre los ingresos y los gastos de la sociedad existente en un determinado ejercicio social, cuando los primeros sobre:
pasen a los segundos». Por tanto, debe «tratarse de ingresos o entradas de elementos patrimoniales en el haber de la soc
dad realizadas en el ejercicio econémico de que se trate». De ahi que se excluyan de la consideracion de beneficio las
plusvalias o aumentos de valor de bieges vienen formando parte desde tiempo atras del patrimonio social y que
siguen perteneciendo a él. La STSJ Madrid 22 septiembre 1994 (AS 1994\3631), excluye los beneficios originados por
cualesquieratras causas u operaciones que sean independientes y no afecten a la explotacion fabril o al resultado de
la actividad de los trabajadores, como sucede en el caso en el que el beneficio nace de la venta de los activos de la empre-
sa a la que pertenecen los trabajadores (en cuanto considera que el acuerdo participativo es un incentivo a la mayor pro
ductividad que debe reflejarse exclusivamente en los beneficios de explotacion de la empresa).

141 vid. las propuestas desiNey, R. H.: Equality New York, 1931, pags. 131 y 148, que concibe la participacién en el
gobierno de la empresa como una via de democratizacién econémica en conexion con la propia idea de libertad real den-
tro de la esfera econémica, en la consideracion de la contribucién de la misma a la propia eficiencia econémica.

142 Cfr. IngHAM, A.: «Participation and Risk», en AA.VV. garHFIELD, D. F., (ed.)The Economics of Co-determinatjon
Guildford, Worcester & London, 1.977, pags. 135 y siges1@oLD, J.: «Codetermination and Property Rights Theory»,
en AA.VV,, DainTITH, T., TEUBNER, G. (eds), Contract and Organisation: Legal Analysis in the Light of Economic and
Social TheoryBerlin-New York, 1986, pags. 244 y sigs.

El efectivo incremento de la participacion de los trabajadores en la condivision de riesgos de la empresa parece que debe
conllevar un significativo incremento de los mecanismos de participacion de los representantes de los trabajadores en la
formacion de reglas y en la verificacion de su aplicacion. Ello para evitar que bajo tales férmulas pueda emerger de modo
pleno el arbitrio del empresario en la gestion de una parte importante del salario. En particular, recibir una serie de infor-
maciones, concordar las reglas genéricas de distribucion y verificar la aplicacién podria no ser suficiente cuando se anu-
dase una parte consistente del salario a factores relacionados con la evolucién de la empresa dependientes de opcione
de gestién a las cuales los trabajadores no deberian permanecer del todo exirafi®s (@ a retribuzione tra garan-

tismo e flessibilita: recenti scenari contrattuali e giurisprudenziali», en AA.VAG) BVL., Suwa, Y. (a cura di), Il dirit-

to dei disoccupati. Studi inn onore di K. Yamagubfilano, 1996, pags. 480-481). Aparece asi el problema del pasaje

de una ldgica y de instrumentos de mera procedimentalizacién de los poderes empresarialesaeteardmacion

de los objetivos empresariales que condicionan la atribucién del salario variable, hasta las forma de verdadera y propia
cogestionque tranvasan los perfiles salariales para abarcar la tematica de los asuntos organizativos y tecnolégicos, junto
a las estrategias econémico-financieras de la empresad® B., Rccl, G.: «Sistemi e tecniche retributive», en AA.VV.,

CaRuso, B., Zoui, C., ZoppoLy L., (a cura di), La retribuzione. Struttura e regime giuridieal. I, Napoli, 1994, pag.

83). Ello hace pensar que —en un modelo de cultura industrial como la nuestra— la flexibilidad salarial podra desarro-
llarse mas en el plano de la productividad que de la propia participacién en la rentabilidad de la empresa.

143 v/jd. al respecto &z0 CaLvo, M. S.: «La evolucién de la contabilidad y el derecho de los trabajadores a la informacién
contable», en AA.\VV., @reca EsTEBAN, J. (ed.), Relaciones sociolaborales (Aspectos juridicos, econémicos y socia-
les), Univ. de Salamanca, 1993, pags. 383y sigs.

144 RopRiGUEZSARUDO, F.: «Participacion...ap. cit., pag. 47; en esta line@rez TARRUELLA MARTINEZ, F.: «Participacion
en beneficios...»gp. cit., pags. 294-295, en relacion al derecho del trabajador a una informacion y a un control, sostie-
ne que «no es necesario resaltar la importancia de este punto, pues representa una garantia que, si llegase a faltar ¢
hecho, dejaria practicamente al arbitrio del empresario la cuantia de la participacion, y, de este modo, se desvirtuaria el
sentido y finalidad del sistema de la participacion. Es evidente que la participacion en los beneficios debe marchar estre-
chamente ligada a la participacion en la gestion de la empresa, con la amplitud necesaria para que desaparezcan los prc
blemas derivados de la falta de control y, sobre todo, de la falta de informacién sobre los resultados del ejercicio econo-
mico».

145 By nDER, A. S.: «Introduction»op. cit, pag. 5; BNNER, A., bNEs D. C.: «<Employee Participation..®p. cit., pags.

547-548, concluyen que, generalmente, un alto nivel de control de los trabajadores sobre la gestion de la empresa, si nc
esta acompafiado de su participacion en los beneficios, no genera efectos significativos sobre la productividad; por con-

ESTUDIOS FINANCIEROS ntm. 242 -75-

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



| LA PARTICIPACION RETRIBUTIVA: EVOLUCION Y TENDENCIAS | José Antonio Ferndndez Avilés

tra, llega a tener importantes efectos cuando esta asociado con un sistema de participacion en los beneficios. Para un ané
lisis tedrico de los posibles efectos de la participacion decisoria de los trabajadores sobre los beneficios y los salarios,
vid. Hawkins, C. J.: «<Some Effects of Worker Participation and the Distribution of Income», en AA.VV., The Economics

of Co-determinationgp. cit.pags. 36 y sigs. El analisis den$mann, H.: «When Does Worker Ownership Work?

ESOPs, Law Firms, Codetermination, and Economic Democra€@»Yale Law Journatol. 99, nim. 8, 1990, pags.

1.749y sigs., concluye que la comparticion de comr@r( codeterminacion) entre trabajo (con participacién acciona-

rial) y capital no promete un camino hacia la eficiencia, especialmente cuando la fuerza de trabajo en la empresa es hete-
rogénea. Pero sefiala que otras formas de participacion ofrecen mejores perspectivas para la mejora de la eficiencia de
modelo clasico de empresa de negocios. Como ejemplo, sefiala que los simples planes de participacion en beneficios
pueden ser una via mas idénea para acrecentar los incentivos por productividad, mientramdkeedoancils, los cir-

culos de calidad, los comités de trabajadores y direccion, y otros mecanismos son mas adecuados para la mejora de le
circulacién de informacién entre direccion y trabajadores.

146 penpLETON, A.: «Characteristics of workplaces with financial participation: evidence from the Workplace Industrial
Relations Survey»;RJ, vol. 28, nim. 2, 1997, pag. 116.

147 Consideraciones que extraemos @eile, D. |.: Reinventing the Workplace. How Business and Employees Can Both
Win, Washington D.C., 1995, pags. 48-49.

148 carincl, F.: «Flexibilidad...»op. cit, pag. 74.

149 Cfr. MoNEREOPEREZ J. L.:Los derechos de informaciénop. cit, pags. 48 y sigs.

150 MercaberUGUINA, J. R.:Modernas tendencias.ap. cit, pags. 201-202. Sobre la necesidad de un replanteamiento de
las estructuras de representacion frente a una hipotética expansion de la «economia de la particihadioomeLL,

D. J. B.: «The Share Economy and Industrial Relatidifs»ol. 26, nim. 1, 1987.

151 En este punto seguimos —en lo basico—o&lD; C. S.:Gainsharing: Involvement, Incentives and Productivi§81,
pags. 10-11.

152 Ademas, una incentivacion en el interesamiento del trabajador en la marcha de la empresa y su progreso técnico, y no
solamente como estimulo al rendimiento individual del trabajador.

153 Como sefiala ERrRAIZ MARTIN, M. S.:Los complementos por mayor trabajo realizabtadrid, 1997, pag. 91, la pro-
ductividad es un elemento que empieza a tener relevancia en nuestra ordenacién normativa salarial preconstitucional, pre-
cisamente cuando aparece claro que el proposito de la disminucién de costes puede llevarse a cabo por vias alternativa:
al exclusivo esfuerzo del trabajador (elemento subjetivo), sino también por otras como la reconversién tecnoldgica de las
unidades productivas, mejora de la maquinaria y métodos organizativos de produccion, etc. (elementos objetivos).

154 Cfr. GRaHAM-MOORE, B., Ross T. L.: «Gainsharing and the future», en AA.VV., Gainsharing and Employee Involvement,
Washington D. C., 1995, pags. 240y sigs.

155 BavoN CHACON, G., FEREZ BoTiaa, E.: Manual de Derecho del Trabajop. cit, pags. 327-328, advierten de las espe-
ciales dificultades que presenta la creacion de soluciones equiparables a la remuneracion por rendimiento para el perso-
nal adscrito a actividades que no consisten en trabajos materiales uniformes y mensurables (conducta o eficacia general,
valoracion previa de los puestos de trabajo, desempefio normal de los mismos, etc.).

156 Ademas, en empresas con alto grado de integracién productiva, resulta mayormente dificil medir el esfuerzo y el rendi-
miento individual de cada trabajador, de ahi que pasen a utilizarse sistemas de incentivos de grupo para intentar que los
intereses de los trabajadores sean més acordes con los de la organizacion. Consisten en pluses, ademas del salario bas
gue dependen en alguna medida del rendimiento de algin segmento de la plantilla o de la organizacién en su conjunto.
GoNzALEz-PosADA MARTINEZ, E.: «Productividad y salarios..op. cit., pag. 199, nos recuerda que «los paises que de
alguna forma mas dinamica ejercitan un tratamiento omnicomprensivo de la productividad, han superado la légica del
rendimiento obrero habitual, la filosofia gerencial basada sobre la optimizacién de la organizacién, afincandose hoy en
una vision globalizada, que sin olvidar lo anterior, toman como base de la competitividad una aplicacion integrada de
habilidades, esfuerzos humanos, capital, tecnologia, direccion e informacién».

157 La complejidad de todos estos factores es perfectamente puesta de manifiesinzaoEz3 ABRADA, M., VALLEJO
Da'cosTa R.: «La participacion en los beneficios.ap, cit, pags. 312-313, donde sefialan que «la productividad, como
indicador salarial de caracter flexible, exige que un aumento de los salarios se corresponda con una mayor produccion
por trabajador, pues de lo contrario, el crecimiento salarial terminara por incrementar los precios, aumentando la infla-
cién y dificultando la competitividad, o bien, por reducir los beneficios empresariales, solucién que a medio o largo plazo
puede tener efectos negativos sobre la inversién privada, y por lo tanto sobre el nivel de empleo y de la propia tasa de
crecimiento. La realidad espafiola de los Ultimos dias ha demostrado como nuestras empresas han ido incrementando st
productividad a base de despedir a trabajadores, de no renovar contratos o de no sustituir las bajas laborales vegetativas
llegando asi a reducir costes en mayor proporcién que lo que disminuyen la produccién y las ventas, lo cual origina 16gi-
camente un incremento de productividad; pero se trata de un simple "cambio de productividad por empleo”, lo cual no
deja de ser una solucion precaria, que ha generado un notable aumento de la poblacién parada que, al final, ha determi-
nado una situacién insostenible del déficit pablico».
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Por otro lado, sefialan que «la mejora de la produccion de las empresas no es garantia suficiente de la competitividad
empresarial, ya que una parte de la retribucion ligada a la productividad puede introducir un sesgo de rigidez salarial
cuando no existe rentabilidad empresarial y no se produce un crecimiento sostenido de la cuota de mercado, elementos
determinantes del concepto de competitividait» $erRrRANO, J.: «Mercado de trabajo y politica de convergencia con la
CEE»,RL, 1992 (1), pag. 1.262]. Su conclusién es que «la formula mas equitativa para llegar a un equilibrio es estable-
cer una politica retributiva sustentada en la productividad que dependa a su vez, para su valoracion, de la produccién en
su conjunto y sobre la economia de los distintos factores de produccién. Se trataria en definitiva, de establecer un mode-
lo participativo. Sin embargo, el establecimiento de un sistema salarial participativo plantea, por un lado, su compatibi-
lidad con el mantenimiento de sistemas salariales que premian el rendimiento individual del trabajador e implica nece-
sariamente, por otro lado, la ampliacién de los derechos de informacién y consulta de los trabajadores».

158 En nuestro paiwjd. las aportaciones al respecto decADE CASTRO, M. La crisis del salario a rendimientSevilla,

1980, pag. 117 y sigs., quien constata una tendencia hacia el abandono del salario a rendimiento como estrategia empre
sarial. También en esta direccion, los trabajosalez@ Ez-PosabA MARTINEZ, E.: «Productividad y salarios en la expe-

riencia espafola mas reciente de negociacion colectiva de tralbhjaxjm. 16, 1989, pag. 203aRCiA MURCIA, J.,

Cruz VILLALON, J.: «La regulacion de las condiciones de trabajo en los convenios colectivos (1980RB82)x)m.

137, 1983, pags. 445 y sigs.

159 Cfr. LuTz, B., WILLENER, A.: Niveau de mécanisation et mode de rémunératiorembourg, 1960; Tz, B.: « Réalité
d'une crise de la rémuneration au rendemeBfi»nim. 2, 1964, especialmente pags. 152 y sig&afp, C.: « Le
point de vue technologique 3T, nim. 2, 1964, pags. 171y sigs.

160 BoLLE DE BAL, M.: «Crise, mutation et dépassement de la rémunération au rende@®&mcm. 2, 1964, pag. 115.

161 De Woor, P.: «La participacion en la empres&¥, nim. 37, pags. 355-356, en pags. 357-358 repropone un modelo de
gestion retributiva en la linea de vincular mas sélidamente a los individuos en la vida de la empresa y en los resultados
de su trabajo; y pone de manifiesto que el sistema de remuneracion puede ser un medio de adhesion importante, si s¢
concibe como una forma de participacion en los frutos del esfuerzo comin, mientras que la promocién debe recompen-
sar las aportaciones més valiosas a la creatividad de la empresa.

162 Ello implica una ampliacién de los criterios tenidos en cuenta para el campo de aplicacién de los incentivos (pasaje de
una nocion de rendimiento —criterio que anudaria exclusivamente la cuantia de la partida salarial variable con el mayor
esfuerzo del trabajador— a una de productivi@€dd ALeioL MONTESINOS |.: «La cuantia salarialep. cit., pag. 391),
lo que explica un transito de la estimulacion del esfuerzo al interesamiento por los frutos del progreso técnico y la mar-
cha productiva y econémica de la empresa. En definitiva, como se advirtiera hace tiempo, ello es muestra de un transi-
to o evolucion funcional de las formulas de remuneracion en consonancia con la evolucion técnica, econdémica y social
apreciable en las economias industriales modewdDEIEAN, C.: «La liaison des salaires a la production: évolution
de ses modalités ST, nim. 2, 1964, pags. 135y sigs.).

Las técnicas retributivas fundadas sobre la productividad, en su correlacion de parte del salario a indwsidores
productivos, que mesuran las variaciones de la productividad en términos fisicos (volumen productivo, tiempo de ela-
boracién) o mas frecuentementelitativos(eficiencia del proceso, calidad deltput, ahorro de costes de gestion, de
materias primas o de energia), mesuran objetivamente la contribucion del trabajador a la mejerfodadmcempre-

sarial y no hacen otra cosa que articular de modo mas incentivador los tradicionales parametros de la calidad y la canti-
dad de trabajo. También ello es aplicable a los sistemas fundados sobre la rentabilidad de la empresa, que toman comc
referente indices econémico-empresariales representativos de la evolucion (econémica o de mercado) de la empresa (fac
turacion, resultados econémicos, beneficios, etc.), de modo que hacen prevalecer sobre la finalidad inceativante la
participativa €fr. CArRuso, Riccl, G.: «Sistemi e tecniche retributive», en AA.VMg retribuzione. Struttura e regime
giuridico, op. cit, pags. 71-72).

Para los directivos —y en funcién del rendimiento obtenido bajo su gestién— aparecen formulas retributivas en especie de
acciones por rendimientd través de las mismas el directivo se convierte en titular de las acciones de forma actual o pro-
gresivamente, como consecuencia del cumplimiento de las condiciones previamente establecidas. Se ofrecen, asi, accio
nes ordinarias a los directivos elegibles, condicionadas a la consecucion de objetivos especificos de rendimiento (aumen-
to de beneficios, beneficios por accion, etc.ERFADERUGUINA, J. R.:Modernas tendencias.op. cit, pag. 215).

163 RopriGUEZ DE LA BoRBOLLA, J.: El salario a rendimient&evilla, 1975, pags. 95 v sigs.

164 MoNEREOPEREZ, J. L.: «La estructura...sp. cit, pags. 137-138.

165 Cfr. ALcaibE CasTRo, O.: La crisis del salario a rendimient8evilla, 1980, pag. 14.

166 Cfr. RobricUEZ DE LA BoRBOLLA, J.: El salario a rendimientmp. cit., pag. 98. Para un estudio clésico de las primas
salariales (individuales) en modelos organizativos puramente taylovistd23ERREN, A.: Les primes sur salaires dans
les entreprises industrielles, Neuchatel, 1933, pag. 3, que adapta el propio concepto de la misma en funcién del trabajo
realizado (directa o indirectamente productivo) y las sobreexigencias que permiten su devengo.

En esta linea &BioL MONTESINOS |.: «La cuantia salarial (notas para un estudRP®, vol. V, 1971, pag. 392, sefala-
ba que «la mayor productividad del trabajo va a depender mas de que los trabajadores se acojan o no al sistema de incer
tivos propuesto o al plan de racionalizacién del trabajo, a la propia calidad de la direccién de las empresas. El esfuerzo
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laboral puede permanecer constante, pero son precisamente factores distintos al trabajo los que van a determinar una pro
ductividad mayor del propio sistema...». Sobre las similitudes y divergencias entre ambos sistemas retriéhutivos,
GracNoLI, E.: «Retribuzione ad incentivo..op. cit., pags. 222-223. Especialmente hace hincapié en que en el salario a
rendimiento prevalentemente los resultados entran en la esfera de control individual del trabajador a través de la intensi-
dad de su trabajo, como un criterio deslindado del mas amplio contexto organizativo. En las pimas de productividad el
salario se conecta con elementos y variables externas al trabajador, y aunque ciertamente su esfuerzo personal tiene un
incidencia en los resultados, el parametro determinante son los resultados o indices tenidos en cuenta. En tales circuns-
tancias, el factor que causa el tratamiento econémico, en el espacio programado de alea, se conecta solamente en parte
la cantidad y a la calidad de facere, al que se condiciona por factores diferentes y ocasionales: las condiciones de mer-
cado, la situacién econémica y competitiva en la que la empresa opera, las opciones de la direccién empresarial, al volu-
men de negocios, etc., todos ellos criterios relacionados con la evolucion empresarial que agregan diversas variables.
167 vid. ALcaiDE CasTRO, M.: La crisis del salario.,.op. cit, pag. 14.

168 Tgngase presente que son de creciente utilizacién las primas colectivas a la productividad asentadesbsgbrenel
grupos. Se trata de un sistema salarial con importantes ventajas: provee a los trabajadores incentivos para mantener ur
nivel de alto esfuerzo; fomenta el control interno entre los propios trabajadores del grupo con el consiguiente ahorro en
costes de supervision; y, por tltimo, es apto por si mismo para disciplinar a los trabajadores menos productivos. Ademas,
los salarios relacionados con los resultados productivos del grupo de trabajo incentiegeiaciory evitan los inten-
tos de avance a expensas de los comparieros de ¢frupeying, D. |.: Reinventing.. op. cit, pag. 49.

169 E| resultado aqui no deriva de la esfera exclusiva de la persona del trabajador (esfuerzo desarrollado por el trabajador),
sino del resultado derivado de la organizacion de la empresay eficacia del equipo de capital enepiead® ARTiN,

M. S.: Los complementos.op. cit, pag. 95.

170 Giueni, G.: «Organizzazione dellimpresa ed evoluzione dei rapporti giuridici. La retribuzione a caRim@iyr. Lav.,
nam. 1-2, pag. 10.

171 Como advirtiera Acaibe CASTRO, M.: La crisis.., op. cit., pag. 14, «las primas de productividad dependen igualmente
de multiples variables ajenas a la influencia de los trabajadores, como son, el nivel de la técnica, el de la organizacion,
la competencia de la direccion, e incluso de otras sobre las que la propia empresa no tiene control, como puede ser el
nivel de utilizacién de la capacidad productiva de las instalaciones, que influye poderosamente sobre la productividad y
gue viene determinada a corto plazo por la coyuntura del mercado».

Es por ello que, en algunos casos, la percepcion de la prima se sujeta condicionalmente a que no se modifiqguen los medios
técnicos o estructurales entonces existemtésSTSJ Valencia 22 octubre 1996 (AS 1996\4254).

172 Cfr. RopriGUEZ DE LA BORBOLLA, J.: El salario a rendimientmp. cit, pag. 119.

173 De CaLaN, P.: Renaissance des libertés économiques et sqdbalds, 1963, pag. 130.

174 En nuestra negociacion colectiva, y aunque la incorporacion a los sistemas de organizacion cientifica del trabajo ha pro-
ducido ha sido tardia, la introduccién de sistemas de salarios variables en funcién del rendimiento, es decir, integrados por
un salario base a rendimiento normal y a tiempo, al que se afiaden «pluses de productividad» o «primas de produccion»,
es bastante extendida. Pero su objetivo basico sigue siendo el estimulo econémico al rendimiento de los trabajadores.
Por otro lado, parece que la superacion de los sistemas «fordistas» de organizacion del trabajo, en las grandes empresa
de ciertos sectores econdémicos como la metalurgia, el textil, el automovil o la industria quimica, se estan introduciendo
nuevas formas de organizacion del trabajo, mediante la incorporacion de los «grupos flexibles semiauténomos» cuyos
efectos salariales son la introduccion de nuevas formas de regulacion de estos pluses de cantidad o calidad de trabajo
en funcién de la cual, las primas individuales se sustituyen por «primas de calidad del grupo»; la causa econémica de la
introduccion de esta forma de regulacion estriba en la dificultad de cuantificar de forma individualizada la aportacién de
cada trabajador dentro del grupo, siendo sin duda sus integrantes los que mejor pueden conocer este dato; de otro lado
sin duda el establecimiento de este tipo de incentivos de grupo, tienen como consecuencia favorecer la cooperacion y la
posibilidad de intercambiar ayuda, cubriéndose unos trabajadores a otros y aportando un esfuerzo adicional cuando uno
de los trabajadores se ausenta por alguna cagsez(PEL Rio, T.: «La problematica salarial en la negociacién colecti-
va», RDS, nim. 3, 1998, pag. 195).

175 Asi, por la conexién que presentan con el trabajo realizado, mas que con el concepto mas amplio de productividad, la
STSJ Castilla-Ledn 6 febrero 1992 (AS 1992\572) admite que en la cuantia de una «prima de productividad» (realmen-
te prima al rendimiento) su devengo sea por dia efectivo de trabajo, excluyéndose vacaciones e incapacidad temporal; y
la STSJ Castilla-Léon 27 julio 1992 (AS 1992\3533) excluye su percepcion aun en las ausencias justificadas retribuidas
pues, por tratarse verdaderamente de un complemento por cantidad de trabajo realizado, para su percepcion es precisi
gue se haya trabajado, aunque el sistema de retribucién no exija un rendimiento determinado, pero en todo caso, es pre:
ciso una prestacion efectiva de servicios, ya que si éstos no existen, no existe tampoco produccion.

En la negociacion colectiva, tales disfuncionalidades se manifiegaen el CC para 1998 Tabacalera SA (BOE 24 abril
1998) que contiene una llamada «paga de productividad» como partida fija en funcién de la categoria profesional, en rea-
lidad, se trata de una paga extraordinaria mas. Expresamente, el articulo 26 || CC Nacional del sector de Auto-taxis (BOE
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31 marzo 2000) considera las cantidades percibidas en funcién de la situacién y/o resultados de la empresa como unz
modalidad de complemento de calidad o cantidad de trabajo. En otros caso se confunde claramente con las formulas de
salario a rendimientafr. articulo 37.4 CC General de la Construccion 2002-2006 (BOE 10 agosto 2002); o se establecen
en funcién de volumen de ventas realizado por el vendedor, lo que constituye més bien una retribucion por objetivos o una
comisioén (férmula de salario a rendimientall. articulo 50.1 CC de la ONCE y su personal (20 agosto 2001).

176 vjid. STSJ Castilla-Ledn 27 julio 1992 (AS 1992\3533); SAN 6 mayo 1996 (AS 1996\1791).

El articulo 35 CC del personal laboral de la Secretaria de Estado de la Comunicacién (BOE 21 noviembre 1996), con-
templa una definicion hibrida del complemento de productividad «para retribuir el especial rendimiento, la actividad
extraordinaria y el interés o iniciativa con que se desempefie el trabajo»; el | CC Puertos del Estado y Autoridades
Portuarias (BOE 31 agosto 1995), aunque lo ubica sistematicamente dentro de los complementos por calidad o cantidad
de trabajo, afiade que procedera «siempre que redunden en mejorar el resultado del mismo», y precisa que «la valora
cion de la productividad se realizara en funcion de circunstancias relacionadas directamente con el desempefio del pues:
to de trabajo y la consecucién de los resultados u objetivos asignados al mismo».

177 \id. un sistema de prima que combina las dos variables (produccién realizada en cada cadena/produccion individual-
mente alcanzada por el trabajador) en la STSJ Navarra 24 marzo 1993 (AS 1993\1271).

178 Conviene recordar que en relacion a la productividad, la aparicién y evolucién de los distintos sistemas retributivos estan
intimamente vinculados con la evolucién de la organizacion de la produccién y las transformaciones tecnologicas. Estas
ultimas en cuanto gue transforman la organizacion productiva y redistribuyen las funciones y cualificaciones habituales.
La consecuencia que extraeNZALEZ-PosADA MARTINEZ, E.: «Productividad y salarios..ep. cit., pag. 207, es que
«los distintos sistemas o0 modalidades retributivas estan unidos a las modificaciones tecnoldgicas y, por lo tanto, a los
modelos de relaciones de personal, siendo imprescindible para que la empresa sea eficaz y productiva, un alto nivel de
adaptacion a su entorno competitivo, e igualmente una estructura organizativa flexible y permeable».

179 GonzALEZ LABRADA, M., VALLEJO DA'cosTA, R.: «La participacién en los beneficios.op, cit, pags. 312-314. En esta
direccion,vid. un sistema salarial variable como mecanismo de incentivacion del personal en funcién de los resultados
globales y del desempefio individual (dentro de un modelo de direccion orientada a los resultaxfosinan Q. L.:

«Co6mo introducir la productividad en el salario: El caso del Banco Bilbao Vizaagaital Humanondm. 75, febre-

ro 1995, pags. 46 y sigs.

Ciertamente una politica retributiva que valore la actuacion integrada de la organizacién productiva (con participa-
cion, responsabilidad y creatividad del personal) exige una participacion colectiva de los trabajadores (los moder-
nos procesos productivos exigen establecer una relacién directa entre el trabajador y un sistema, mas que entre el
trabajador y una tarea, con lo cual la actividad laboral se integra plenamente en la realidad por el grupo de obreros,
empleados y dirigentes, exigiendo no sélo la adhesion, sino igualmente la motivacién mediante la participacion en
las mejoras de los procesos productivos). Consecuentemente, la retribucion por rendimiento, cuya funcién es el esti-
mulo individual en el trabajo y su retribucion individualizada, no participa de esta filosofia. La politica de rendi-
miento, al basarse en la individualidad del esfuerzo, fijapiimuny un porcentaje de resultados independiente de

otros factores, elementos y condiciones de la produccién que no sean los relacionados con la rapidez con que se eje-
cuta su trabajo el asalariado. Frente a ella, una politica basada en la productividad, en tanto se asienta en la valora-
cion de la produccion en su conjunto y sobre la economia de los distintos factores de la produccion, tienen como
funcioén no sélo trabajar mejor, sino igualmente en las mejores condiciones de eficacia. Desde esta perspectiva, la
productividad se comprende como el resultado de una idénea combinacion de un amplio nimero de factores distin-
tos e interdependientes tales como la cantidad y calidad del equipamiento empleado, mejoras técnicas, eficacia direc-
tiva, circulaciéon de materias primas y piezas, capacidad profesional y esfuerzo de los trabajesnkesABosADA

MARTINEZ, E.: «Productividad y salarios..ep. cit, pag. 207).

180 MoNEREOPEREZ, J. L.: «La estructura...sp. cit, pag. 138.

181 MoNEREOPEREZ J. L.: «La estructura...sp. cit, pags. 138-139.

182 Cfr. CeLLA, G. P.: «Introduzione: gli incentivi nelle relazioni industriali italiane», en AA.VELLE, G. P. (a cura di), Il
ritorno degli incentivj Milano, 1989, pag. 9.

183 «Los incentivos de salario estan directamente relacionados con la produccién individual de cada trabajador aislado o con
la produccién de cada equipo de trabajadores. Los pagos que los trabajadores perciben con arreglo a los sistemas de pa
ticipacion en los beneficios y de asociacion guardan relacion con los beneficios obtenidos por la empresa, que no depen-
den solamente de los esfuerzos y de la produccién de los trabajadores, sino también de la eficiencia de la direccién, de
la calidad de la maquinaria, de la buena organizacion de la produccién, de los mercados nacionales y extranjeros..., de
la situacion general de los mercados y de otros factores»L{@i$alarios. Manual de educacién obreg?e ed., Ginebra,

1968, pag. 92).

184 DeLLA Rocea, G.: «Producttivita e salari nelle relazioni industriali. L'esperienza italidBasgm. 25, 1989, pag. 3.

185 gobre el incremento de las clausulas relativas a la productividad en los convenios coléti@osizALEZ-PosADA
MARTINEZ, E.: «Productividad y salarios..op. cit, pags. 199 y sigs.

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 242 -79 -

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



| LA PARTICIPACION RETRIBUTIVA: EVOLUCION Y TENDENCIAS | José Antonio Ferndndez Avilés

V. gr.el articulo 25 CC Industria del Vidrio, Ceramica y afines (BOE 24 septiembre 2002), con el objetivo de mejorar el
sistema productivo prevé la instauracion de «incentivos salariales vinculados a la mejora de la productividad» para cuya
distribucion «se tendra en cuenta tanto el indice general como los indices de productividad de cada grupo de trabajado-
res»; para la implantacion de tales planes de mejora de la productividad se sefiala como criterio de implantacion la «infor-
macion previa de los mismos a los trabajadores»; el articulo 5 CC Ferrocarriles de Via Estrecha (BOE 27 junio 2000),
establece un régimen de primas de productividad vinculadas a los niveles de «ingresos totales».

186 MoNEREOPEREZ J. L.: «La estructura del salarimp. cit, pags. 139-140. Otras manifestaciones normativas sobre la
idea de «productividad» vienen contenidas en el articulo 64.1.10 LET atribuye a los representantes legales de los traba-
jadores la funcién de «colaborar con la direccién de la empresa para conseguir el establecimiento de cuantas medidas
procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad, de acuerdo con lo pactado en los convenios Golectivos»
por otra parte, en el plano individual, el articulo 5 €) ET impone a los trabajadores el deber de contribuir a la mejora de
la productividad.

187 Cfr. STSJ Catalufia 19 noviembre 1997 (AS 1997\3936).

188 \/id. articulo 5 CC Ferrocarriles de via estrecha (BOE 27 junio 2000).

189 sobre la problematica planteada en sede judicial pueden verse las STS 12 abril 1995 (RJ 1995\3043), STS 29 junio 1993
(RJ 1993\1499), STSJ Cantabria 27 enero 1993 (AS 1993\206), STSJ Valencia 19 febrero 1993 (AS 1993\915), STSJ
Valencia 5 diciembre 1995 (AS 1995\4528), STSJ Catalufia 4 noviembre 1995 (AS 1995\4430) en la que se sefala que
si la empresa no fija los objetivos o resultados a alcanzar ello no supone su conformidad en abonar la totalidad de la retri-
bucién variable ya que cualquier rendimiento habitual y adecuado al puesto de trabajo, no da derecho a percibir el méaxi-
mo de la cantidad fijada. Afiade que era exigible a los trabajadores, en aras de la buena fe que solicitaran de la emprese
la fijacion de los objetivos. La STSJ La Rioja 31 diciembre 1994 (AS 1994\4719), reconoce el derecho al trabajador a
la prima por objetivos, cuando la empresa no fija los mismos y su fijacion ha sido solicitada por el trabajador, utilizan-
do la base juridica del articulo 30 ET. La STSJ Madrid 8 julio 1996 (AS 1996\2631) sefiala que la partida salarial que
habia de retribuir, segun lo pactado, el logro de los objetivos a determinar, no sélo conlleva el caracter no consolidable
por su propia naturaleza sino que, ademas, «exige el establecimiento y consecucién de los objetivos marcados, lo que
requiere previa e indispensablemente su determinacion que no hecha por la patronal habria de ser instada por el trabaja
dor, no habiéndose aqui por ninguna de las partes intentado siquiera su sefialamiento y habiendo aceptado... el no perci
bo de tal concepto con anterioridad, ni su voluntad de sentar las bases ciertas y firmes para un posible devengo, siendo,
pues, el a tener en cuenta el real y no el reflejo de unos imprecisados e hipotéticos logros sin materialidad alguna y sélo
etérea e ilusoriamente existentes».

190 vid. Perez DEL Rio, T.: «La problemaética salarial en la negociacion colecti®®$§, nim. 3, 1998, pags. 195-196.

191 En este sentido, debe apreciarse criticamente, siguiendma, ¥, M.: Democracy against capitalism. Renewing his-
torical materialism, Cambridge, 1995, pag. 291, en relacién a los sistemas organizativos del trabajo en grupos, que estos
nuevos modos de organizacion —y de retribucion implicitamente— no han sido concebidos como una nueva forma de
democratizacion, haciendo a la organizacion mas responsable frente a sus trabajadores, sino al contrario, como meca-
nismo para que los trabajadores sean mas sensibles frente a las necesidades econdmicas de la organizacion. Una situi
cién que —en la empresa— manifiesta el alejamiento de la democracia como regulador econémico.

192 vid. STS 4 julio 1983 (RJ 1983\3708).

193 Del D. 21 septiembre 1960 se derivaba una situacién mucho mas compleja, pues esta norma establecia tres supuesto
posibles, muy anudados a una vision estricta del sinalagma contractual en la funcion de calificacion juridica: la partici-
pacion directa en beneficios de naturaleza extrasalarial (desvinculada totalmente de la remuneracion directa del trabajo,
pero no en base a un titulo accionarial o parciario, sino extrasalarial en base a que se encuentra «desvinculada del fené:
meno trabajo, ofreciéndose traslativamente en campo econémico y haciendo nacer un derecho tan s6lo como conse-
cuencia de unos resultados que pueda obtener la empresa» y considerandose que se trataria de «algo aleatorio, de al¢
gue nace al margen del esfuerzo directo, aunque, naturalmente de forma indirecta, relacionado con el trabajo por cuen-
ta ajena»), la participacién en beneficios como retribucién total o parcial directa del trabajador (supuesto que equipara a
la remuneracién por comisiones) y la participacion en beneficios determinante de la cuantia total o parcial de la remu-
neracion directa (supuesto en el que la determinacién de la remuneracién se determina por el resultado econémico glo-
bal del negocio)dfr. DEL Peso YCALvO, C.: «La ordenacion de la retribucion del trabajo por cuenta ajena, segun el decre-
to de 21 de septiembre de 1960. Sus valores ético-juridicos y econdémico-soRiajesim. 6, 1960, pags. 61 y sigs.).

Sin un titulo societario o participacién accionarial, en principio, parece que la participacion en beneficios tiene necesa-
riamente —salvo exclusién constitutiva— naturaleza salarial, en otro caso habria de delimitarse juridicamente cual es el
titulo o vinculo que concede tal derecho a los trabajadores dentro de la empresa. Desde luego, el criterio de mayor o
menor inmediatez o relacion directa con el trabajo, al objeto de determinar la naturaleza de la participacion, parece un
criterio antinémico con el caractertalizadorque se deriva de la actual definicion legal de salario.

194 MercabeRUGUINA, J. R.:Modernas tendencias.op. cit, pag. 202.

195 GuipotTi, F.: La retribuzione nel rapporto di lavardilano, 1956, pag. 204.
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Es por ello que se le considera de mayor utilidad como instrumento de mejora de las relaciones de trabajo (fomento de
la colaboracion) que como estimulos directos para aumentar la produccion (para lo que otros sistemas salariales parecer
mas adecuados —primas individuales o colectivas al rendimiento, etc.—) puesto que los efectos de la participacion son en
gran medida indirectos e intangibles.

196 Garcia ORTEGA, J.: «El salario en régimen..op. cit, pag. 505.

197 Esta finalidad integradora también es realzada peo® CHACON, G.: «Posibilidades de evolucién del sistema de
participacion de los trabajadores en la empresa», en AADi&iséis lecciones sobre participacion de los traba-
jadores en la empresdadrid, 1967, pag. 209. La participacion en los beneficios no sélo es un sistema salarial para
determinar el importe de la prestacion retributiva, sino que ademas y desde antiguo, ha sido concebidmsemo un
trumento de politica sociaEl sistema capitalista de produccion se base en que el titular de los medios de produc-
cion hace suyos los resultados del trabajo mediante el pago de un salario. Los resultados, positivos o negativos,
revierten sobre el titular de la empresa, sobre el empresario que es quien Unicamente asume los riesgos derivados dt
la actividad empresarial. Este sistema genera, inevitablemente, la existencia de intereses contrapuestos entre los ele
mentos presentes en la empresa. En este sentido, entre «los sistemas que se han propuesto para su armonizacion
conciliacién, cabe destacar este sistema salarial, segin el cual los beneficios empresariales no revertirian exclusi-
vamente sobre el empresario sino también sobre quienes aportan su trabajo para la consecucién de los mismos>
(GARcia ORTEGA, J.: «El salario en régimen..op. cit, pag. 502).

198 En |a actualidad nuestro ordenamiento no contiene ninguna prescripcién expresa en tal sentido.

199 MoNEREOPEREZ J. L.: «La estructura...ep. cit., pag. 47. En este sentid@oRicUezSaNuDO, F.: «Participacion...»,
op. cit, pag. 55: «...la remuneracion del trabajador puede venir calculada "total o parcialmente" sobre los beneficios de
la empresa. En el primer caso, no se ha pactado un salario determinado; éste sera el que resulte de aquellos beneficio:
en el segundo caso existira un salario base o inicial al que se afiadira luego la parte que resulte de la participacion. En
cualquiera de los dos casos hay que tener en cuenta, cémo de forma reiterada y unanime ha sefialado la doctrina, la garar
tia del salario minimo, sea el interprofesional o el fijado por el convenio colectivo correspondiente. Adicionalmente se
ha de recordar la unanimidad de la doctrina sobre la perfecta compatibilidad de un sistema de participacién en los resul-
tados —incluso en el caso de que la remuneracion total esté determinada por ella— con la relacién de trabajo, que no se
transforma por ello en un vinculo societario. S6lo si el pacto excluyera toda remuneracion, en el caso de no existencia
de beneficios, se estaria con toda probabilidad ante una relacién de este Ultimo tipo».

200 Diez-Picazo, L.: Fundamentos de Derecho Civil Patrimonidl° ed., Madrid, 1993, vol. Il, pag. 377.

201 En tal sentido, aunque en relacién con la participacion en ingresos, la STS 27 marzo 1996 (RJ 1996\2497), en relacién al
sistema salarial mixto de algunos empleados de registros de la propiedad y mercantiles (con salarios garantizados en com
puto anual y una participacién en «ingresos liquidos»): «...estos ingresos no constituyen... la masa salarial bruta, ni tampo-
co el salario de cada uno de los trabajadores, empleados del Registroirsliue @ parametro referencial a través del
cual se determina el sistema retributivo global de los emplezlesporcentaje antes indicado, fijandose, luego, la retri-
bucién de estos ultimos mediante la aplicacion de unos coeficientes en funcién de una serie de criterios valorativos...».

202 piez-Picazo, L.: Fundamentos,.vol. II, op. cit, pag. 378.

203 y ademas, lo hace con causa en el propio contrato de trabajo, el trabajador participa en los resultados positivos de la
explotacion por el hecho de tener un vinculo contractual laboral con su empleador cuando hay una clausula contractual
o convencional (o esta dispuesta legalmente) esa participacion en beneficios.

204 vjid. SuAREZ GONZALEZ, F.: «Accionariado obrero y capitalismo popular», en AA.VV., Diecisiete leccigrgs.cit.,
pag. 269y sigs., que lo define como «una férmula de participacién que consiste en otorgar a los trabajadores cierto nime-
ro de acciones de la empresa, convirtiéndoles asi en propietarios de una porcién del capital de la misma».

205 RopRriGUEZSARUDO, F.: «Participacién en beneficios», Maeva Enciclopedia Juridica Seix XIX, Barcelona, 1989,
pag. 46. En esta lineapbezTARRUELLA MARTINEZ, F.: «Participacion en los beneficios y accionariado obrero», en
AA.VV., Estudios sobre la ordenacion del salarap. cit, pag. 277, sefiala que: «...la participacion en los beneficios
puede provenir en concepto de retribucién directa o indirecta del trabajo (salario o complemento), o en concepto de divi-
dendos de acciones de la sociedad que ostenta la titularidad de la empresa en la que presta sus servicios el trabajado
acciones que pueden tener a su vez origen en una participacion en beneficios concedida en forma de acciones, o en I
compra de acciones por los propios trabajadores». Esta forma de accionariado obrero pretende la conversion de los tra-
bajadores en accionistas recurriendo a los beneficios de los empresarios, para que se distribuyan como complementos ¢
partes del salario que no se entregan libre e incondicionalmente al trabajador, sino que éste ha de invertirlos forzosa-
mente en una «cajas¢ hoc. Juridicamente se ha considerado que seria una forsaal@«en especie sui generis
(ibid. pag. 299).

206 sobre la cuestion, vilevi, H. M.: <kESOPs and the Financing of Workers Cooperatives», en AAV@ker Cooperatives
In America, Berkeley, 1984, pags. 245 y sigs.; y sobre las ventajas comparativas de la participacion decisioria combina-
da con la participacién en los beneficiasl. los trabajos contenidos en AA.V\he Political Economy of Co-opera-
tion and Participation. A Third Secto€LAYRE, A. (ed.), Oxford, 1980, pags. 55y sigs.
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207 \jid. LEVIN, W. R.: «The False Promise of Worker Capitalism: Congress and the Levaraged Employee Stock Ownership
Plan», The Yale Law Journal, vol. 95, nim. 1, 1985, pags. 148 y sigs.

208 MoNEREOPEREZ, J. L.: «La estructura...pp. cit, pags. 132-133.

209 Es por ello que BLAVILLA GIL, L. E.: «La naturaleza juridica de la participacién en beneficios», en AMDiédisiete
lecciones sobre participaciones de los trabajadores en la empvidrid, 1967, pag. 247, sefiala que «si la participa-
cién en beneficios ha dejado de ser tal y ha pasado a incrementar en un tanto por ciento fijo... el salario base..., la parti-
cipacion en beneficios no existe, o, si se prefiere, es auténtico salario, y, agalanésminimo profesional
Resulta muy significativo que en la regulacion anterior se regularan como complemento salarial de vencimiento peri6-
dico superior al mes [art. 5 d) DOS]. Ello era un detalle significativo de su desnaturalizacién en tanto que el criterio uti-
lizado para clasificar el complemento de la llamada participacion sea simplemente el del periodo de su percepcion
(RopRiGUEZSARUDO, F.: «Participacion...»gp. cit, pag. 53).

210 Garcia ORTEGA, J.: «El salario en régimen..op. cit, pags. 506-507.

211 MoNEREOPEREZ J. L.: «La estructura...sp. cit, pag. 141.

212 | a regulacién positiva que se inicié por esta via marcé el comienzo de la propia disolucién de la institucién. Aunque
algunas Reglamentaciones establecieron sistemas de participacion en sentido propio (porcentajes sobre los beneficios,
pagas extras en funcién de los beneficios obtenidos o porcentajes sobre los salarios en proporcion a los beneficios, por
ejemplo), la gran mayoria de ellas desnaturalizé por completo la figura, ya que segun sus normas la cantidad a abonar al
trabajador por este concepto no guardaba relacion alguna con los resultados obtenidos por la empresa (porcentajes fijos
sobre la cifra anual del salario, porcentaje sobre la cifra de negocios, pagas extraordinarias de cuantia fija, etc.). Se ter-
minaron imponiendo normas reglamentarias que establecen retribuciones fijas (independientes del resultado econémico
de la empresa)n sustituciérel régimen de participacion en beneficios, que era un principio contenido en las normas
fundamentales que no tuvo un desarrollo legislatfo también sobre el temag A ViLLa GiL, L. E.: «La naturale-
za juridica...»pp. cit, pags. 246-247. Esta desnaturalizacion tuvo su reflejo en la propia jurisprudegrciad.las Ss
TS 31 mayo 1963 (RJ 1963\2654), 3 y 8 febrero 1964 (RJ 1964\902 y 908), 5 abril 1968 (RJ 1968\2053).

213 RopRIGUEZSARUDO, F.: «Participacion...»gp. cit., pag. 54, sefialaba que un examen del contenido de los convenios
colectivos mostraba que, salvo muy contadas excepciones, los textos que regulan retribuciones denominadas de benefi-
cios no establecian otra cosa que complementos salariales del mismo tipo que los regulados por las Reglamentaciones
desde hace afios: pagas extraordinarias de la misma o similar cuantia, cantidades alzadas diferenciadas por categoria
profesionales, porcentaje del salario anual de la categoria u otras similares, para concluir que «si en algin sentido la nego-
ciacion colectiva actual significa una evolucion respecto de los textos de las Reglamentaciones es precisamente el de un
mayor alejamiento de la idea originaria».

214 A gioL MONTESINOS |.: El salario. Aspectos legales y jurisprudenciaBibao, 1992, pag. 77.

215 | a STSJ Cantabria 18 noviembre 1997 (AS 1997\4314), expresa de manera muy sintética y precisa esta situacion, tras
sefialar que su finalidad no es otra que la de implicar a los trabajadores en la misma productividad empresarial, para asi
obtener resultados favorables, por lo que el devengo se producia al final del afio econémico. Sin embargo, «las dificul-
tades que conllevaba la prueba y cuantificacién de los beneficios, la tendencia a consolidar este derecho que los traba-
jadores sin hacerles depender de una condicion no siempre cumplida, como dicha obtencién de resultados favorables, u
otras, convirtieron la paga en una cantidad fija. En determinadas actividades subsistente la concrecién de la cuantia a tra-
vés de un determinado porcentaje sobre los salarios u otra mensualidad simplemente, pero, a diferencia de otras pagas
devengadas cada semestre y satisfechas en el mes que dicho semestre concluye, autorizada ordinariamente la realizacic¢
del pago durante el primer trimestre del afio siguiente, como herencia entre otras razones de los supuestos en los que s
era necesario contabilizar los beneficios para determinar el importe de la paga».

Son todavia muy abundantes los convenios colectivos que establecen figuras desvirtuadas de participaciéon en benefi-
cios. Atitulo de ejemplo, el articulo 20 CC para las Industrias del Frio Industrial (BOE 7 noviembre 2001) lo concibe
como «gratificacién» consistente en treinta dias de salario; el articulo 30 CC de la Industria del Aztcar (BOE 17 octu-
bre 2000) treinta dias de salario base, antigliedad y otros complementos personales. Otros convenios utilizan la formula
de un porcentaje sobre el salario base, o las mensualidades del afio anterior, etc. [art. 23 CC grupo Marroquineria, Cueros
Repujados y similares de Madrid y zona centro (BOE 28 septiembre 2000); articulo 22 CC Artes Graficas (BOE 25 octu-
bre 2000); articulo 23 CC Calzado (BOE 16 junio 1999); articulo 73 CC para Industrias del Curtido, Correas y Cueros
industriales... (BOE 23 julio 2001); articulo 11 CC Industria Metalgréafica y de fabricaciéon de envases metalicos (BOE
24 noviembre 2000)]. El articulo 60 CC para la actividad de fabricacion de Tejas y Ladrillos (BOE 29 septiembre 2000)
aplica un porcentaje a una base variable en funcién de si el trabajador tiene un salario por unidad de tiempo o a destajo,
tarea, etc. El articulo 11.10 CC Pastas, Papel y Carton (BOE 17 agosto 2001) establece tablas en funcién del grupo pro-
fesional a multiplicar por un factor de antigiiedad. El articulo 28 del CC de Sociedades Cooperativas de Crédito (BOE
20 febrero 2000) contempla una particular figura que denomina «participacion en los excedentes de la empresa», con-
sistente en una mensualidad cuando tales Cooperativas alcancen unos indices en determinados indicadores econémicc
contables.
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Son también numerosos los convenios que expresamente la contemplan como una partida fija, de vencimiento superior
al mes [v. grart. 13 Acuerdo Marco para la Industria de Bebidas Refrescantes (BOE 11 noviembre 1999)], o como paga
extraordinaria. Asi, el articulo 26.1 CC Industrias Lacteas (BOE 10 julio 2001) la contempla expresamente como «gra-
tificacion fija» de un mes de sueldo; el articulo 16 CC de empresas para el Comercio de Flores y Plantas (BOE 17 octu-
bre 2000) contiene una «paga en concepto de beneficios» de cuantificaciéon equivalente a las pagas extraordinarias; el
articulo 71.2 CC de Empresas de Seguridad (BOE 20 febrero 2002) como gratificacion constitutiva de un «complemen-
to de vencimiento superior al mes»; los articulos 29 CC Oficinas de Farmacia (BOE 27 julio 2000) y 28 CC de «Contratas
Ferroviarias» (BOE 3 diciembre 2002) la regulan como «paga extraordinarias».

Incluso el articulo 71 CC Industria Textil y de Confeccién (BOE 21 agosto 2000) condiciona el devengo de parte de lo
que llama «participacion en beneficios» (como partida fija) a que no se supere un determinado indice de absentismo en
el trabajo; en realidad, como se observa, su verdadera naturaleza es la de una prima de asistencia o asiduidad calculac
sobre parametros colectivos.

216 MoNEREOPEREZ, J. L.: «La estructura...», op. ¢ipags. 141-142.

217 CasrERA BAZAN, J.: «Contrato de trabajo y contrato de sociedad. La participacién en beneficios como definitoria de la
naturaleza de la relacion juridic&®RS, nim. 54, 1962, pag. 88.

218 Es el caso del articulo 18 CC Estatal de la Banca Privada (BOE 26 noviembre 1999); sobre tal sistema de participacién

en beneficiosyid. BorraJoDACRUZ, E.: «La paga de participacion en beneficios en la banca privada: puntos criticos»,
AL, nim. 42, 1993, pags. 757 y sigs.; la «clausula de garantia» que establece este convenio ha sido valorada como uni
desvirtuacion de la figura, «que pasa a asimilarse a una especie de complemento de antigiiedad calculable sobre los divi
dendos obtenidos por los accionistas durante los ejercicios en que los trabajadores han estado prestando sus servicios €
los Bancos» (RabAs MoNTILLA, R.: «Negociacion colectiva y salario®t,, nim. 50, 1996, pag. 10).

219 En el Anexo, ap. 5, de la Recomendacién del Consejo 92/443/CEE, se sefiala, respecto al calculo de las cantidades asig
nadas a los trabajadores, que «como norma general, la cuantia de lang@detasria fijarse por adelantagdsino cal-
cularse sobre la base de una férmula predeterminada que refleje el rendimiento empresarial (expresado en términos de
beneficio o mediante cualquier otro indicador) durante un periodo de tiempo determinado, especificando claramente el
indicador elegido para medir el rendimiento empresarial».

220 Hay algunos convenios que, en coherencia con su verdadera naturaleza juridica y a modo de clarificacién, expresamente
abandonan la nomenclatura de «paga de beneficios», y la sustituyen por la de gratificacion o paga extiagrdirntris,
los 14.1 c¢) CC Vidrio y Ceramica (BOE 20 julio 1996) y 11.10 CC para la Industria Fotografica (BOE 15 enero 2001).

221 perez DEL Rio, T.: «La problematica salarial.. op. cit, pAgs. 196-197.

222 Gprcia ORTEGA, J.: «El salario en régimen..op. cit, pag. 508.

En lineas generales, se ha sefialado que tales sistemas de remuneracién se encuentra mas a menudo en las empresas m;
res, en las mas rentables, en las multinacionales, en las empresas del sector financiero y en las empresas cuyo nivel d
cualificaciones es superior a la media (OCBErspectivas del empleg.op. cit, pag. 331).

223 RopRrIiGUEZ-SANUDO, F.: «Participacion...ap. cit, pag. 54.

224 En este sentido, BON CHACON, G.: «Introduccién al problema de la participacién de los trabajadores en la empresa»,
en AA.VV., Diecisiete lecciones, op. cit., pag. 24: «Se quiere evitar la fiscalizacion del trabajador sobre la cifra real de
los beneficios, y para el capitalismo resulta mas aceptable cualquier otra férmula cuya base de calculo afecte a puntos
menos intimos».

225 No debe olvidarse la relevancia que tales férmulas —al menos en un plano formal— han tenido bajo las ideologias corpo-
rativas cuyos principios ideolégicosfi{ en nuestro pais, el art. 26.1 Fuero de los Espafioles, de 17 de julio de 1945) se
alineaban en la convergencia de los intereses de las partes de la relacion de trabajo. No es dificil comprender una cierte
reluctancia sindical a tales féormulas en modelos democraticos de relaciones labidr#lesiELLo, L.: La retribuzio-
ne,op. cit, pag. 119). Ahora bien, entiéndase que este corporativismo de nuevo cufio no es intervenido, sino que se basa
sobre la aquiescencia y la propia voluntariedad de los trabajadores (corporativismadefligto/o-contractugl. El
significado del término «corporativismo» depende en gran medida del modelo o sistema de relaciones laborales en el
gue nos encontremos: democratico o autoritario, y dentro de los democraticos conflictual (latino) o mas integrado (ale-
man o sueco)id. MONEREOPEREZ, J. L.:Los derechos de informaciénop. cit, pags. 48 y sigs.

Es decir, desde un punto de vista politico, este sistema fomenta la integracién de los trabajadores en la empresa, su inte
resamiento por sus resultados econdémicos de los que seria participe, por ello mismo supone un freno a alternativas poli-
ticas superadoras del capitalismo. La hostilidad sindical a tales férmulas deriva del debilitamiento reivindicativo de con-
traposicion en los momentos conflictivos de la relacion laboral (no debe olvidarse que, en sus origenes, se utiliz6 por el
empresariado como una tactica de debilitamiento del reclutamiento y de la actividad siddi¢algcH, R. A.: «Profit-

sharing and labour relations in England in the nineteenth centntgrnational Review of Social Histqryol. XVI, par-

ticulo 1, 1971), pero que en la actualidad también se percibe con el aliciente para el empresario de ser un instrumento
defensivo frente a la implantacion y la actividad sindical en la emprielsAA.VV.: People capitalism?,.op. cit.pag.

17). Su rechazo sindical se produce en tanto el mecanismo opera una adhesion de los trabajadores a los valores contes
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tados por el sindicat@ff. BAYon CHACON, G.: «Posibilidades de evolucion del sistema de participacion de los trabaja-
dores en la empresa», en AA.Nigecisiete lecciones, op. cit., pag. 209; &Rcia ORTEGA, J.: «El salario en régimen...»,
op. cit, pag. 503).

226 Cfr. NeaL, A. C.: «La participacion...,ap. cit, pags. 44-45.

227 pyiLip, A.: «La participacion obrera en las responsabilidades de la empRasawjm. 37, 1972, pags. 369-370.

228 Care, G.: «La participacion de los trabajadores en la empresa: ideologias, actitudes y motivaciones sifRiigales»,
nam. 32, 1972, pag. 413.

229 QIT: Los salarios.,.op. cit, pag. 92.

230 savAo RoMITA, A.: «A participag&o...»p. cit, pags. 35-36.

231 SSTS 18 abril 1994 (RJ 1994\3256), 11 octubre 1994 (RJ 1994\7765), 24 enero 1994 (RJ 1944\370); frente al criterio
sostenido por las sentencias del TCT 18 de abril y 24 octubre 1985 (RTCT 1985\2866 y 5921), que entendian que la
ausencia por huelga no acarrea la pérdida de la participacién en beneficios, argumentansoy (pavecs, T.: «Efectos
de la huelga en las retribuciones fijas y variables del trabajo: criterios jurisprudendi&lesim. 23, 1992, pag. 10,
con cierta ausencia de logica dada la naturaleza salarial de la participacion en beneficios), que tales pérdidas «exceder
de la mera pérdida del salario de los dias de huelga, configurandola entonces como una falta sancionable, en vez de comc
un derecho constitucional de caracter fundamental segin el articulo 28.2 de la Constitucion».

232 5j no obedecen a su verdadera concausalidad, las posibilidades que se abren a su compensacién y absorcién son may«
res, pues entran en la homogeneidad requerida para compensarse con el salario de categoria delidlaBajad,
junio 1995 (RJ 1995\5227); en tal caso, para la neutralizacion de mejoras salariales sera el empresario el que deba acre-
ditar la produccién de un incremento salarial en el que queden englobadas aquéllas, que conste homogeneidad entre
ambas percepciones, para lo cual la empresa deudora debera desmentir plenamente la naturaleza (participativa o vincu-
lada con los resultados) de los conceptos retributivos que hayan de congfge83&J Madrid 31 mayo 1995 (AS
1995\2244). La importancia de cara a las consecuencias que pueden derivarse del juego de las clausulas de compense
cion y absorcién, deriva, cuando la participacién es un complemento salarial, de su distincion entre la «auténtica» y la
«no auténtica», es decir, si depende de los resultados o, por el contrario, es una cuota fija. Ello tiene importancia en orden
a la comparacion global entre las normas y al juego de las tales clausulas. Cuando la participacion no es auténtica, y, por
tanto, es conocida de antemano, la comparacién y el juego de las clausulas puede realizarse sin ningin problema. Sin
embargo, en caso de que la participacion fuese variable y s6lo determinable al finalizar el ejercicio econémico, la com-
paracién entre las normas para determinar cudl ha de ser aplicada, o la determinacién de si las condiciones generales
sobre remuneraciones establecidas en un contrato compensan los minimos aplicables, dependera en Ultima instancia d«
la cuantia a la que ascienda la participacion cada afio considerada. Ello obviamente podria acarrear una serie de proble-
mas, de aqui que parezca muy oportuna la consideracion de la participacién-complemento como no absorbible. Si bien
la participacion variable e incierta debe permanecer al margen de las absorciones y compensaciones, la fija y perfecta-
mente determinadgb initio no tiene por qué (@rPEzTARRUELLA MARTINEZ, F.: «Participacion en beneficios. op. cit.,
péags. 285-286).

En esta linea, el articulo 29 CC Auto-taxis (BOE 20 marzo 2000), sefiala que en el supuesto del establecimiento —en los
convenios de ambito inferior— de un sistema retributivo de participacion en la recaudacion o mixto «se entendera inclui-
da 'y compensada en el mismo la paga de beneficios, salvo pacto expreso en contrario».

233 sij dichas cuantias quedan fijadas con independencia de los resultados de la empresa, las mismas debieran seguir enter
diéndose consolidables a pesar de su calificacion formal y la diccion literal del articulo 26c3rL&tfirulo 23 CC
Calzado (BOE 16 junio 1999).

234 pAsi, la SSTS 27 octubre 1982 (RJ 1982\6263) y 25 junio 1982 (RJ 1.982\4082) considera que «si las cantidades eran
variables, no podian tener el caracter de complemento fijo, y si tenian aquella mutabilidad se encuadra en el de benefi-
cios, y estos no compaginan con un estado de insolvencia de la empresa, contrario a la naturaleza peculiar de la «parti-
cipacioén en los beneficios»». La STSJ Madrid 23 febrero 1995 (AS 1995\832) considera —en un supuesto de percepcion
a cuenta de la participacion en beneficios— que «la participacion en beneficios, no demostrado lo contrario, lo son a cuen-
ta de los resultados positivos generados por la empresa, por lo que si los beneficios no existen... dificilimente cabe hablar
de participacion en lo inexistente», y sefiala que la participacion en beneficios que vino percibiendo el trabajador lo fue
a cuenta de éstos, y al no haber existido, no habia lugar a su percibo —no consolidan la condicién de salarios—y procede
la devolucién de dichas cantidades percibidas a cuenta (devolucién de lo indebidamente percibido a cuenta de un bene-
ficio inexistente).
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