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RESUMEN

Las ultimas reformas laborales no han modificado formalmente las reglas legales sobre sa-
lario, pero han reforzado las posibilidades de modular su composicion y su cuantia con fines de
adaptacion a las circunstancias de la empresa. Los acuerdos interprofesionales de 2012 también
han contribuido a la moderacion y flexibilizacion de los salarios. A todo ello se ha unido, en los
ultimos anos, la congelacion del salario minimo interprofesional y la aprobacion de medidas de
control y contencion del gasto en el empleo publico.

ABSTRACT

The latests reforms of Spanish Labor Law have not formally amended the legal rules on
wages, but have strengthened the possibility of adapting their composition and amount to the
circumstances of the company. Interprofessional agreements between unions and employers in
2012 also contributed to the moderation and flexibility on wages. The freezing of the minimum
wage in recent years and the adoption of measures to contain spending on public employment
also contribute to alter the traditional configuration of wages.
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1. UN APUNTE INICIAL SOBRE LAS NOCIONES DE “SALARIO VARIABLE” Y “SUFICIEN-
CIA DE RETRIBUCION”

Entre las expresiones “salario variable” y “suficiencia de ingresos” pueden advertirse desde
luego bastantes puntos de confluencia. Ambas son muy tipicas dentro de lo que podriamos de-
nominar vocabulario o “terminologia salarial™ (si es que la nocién de “suficiencia de ingresos”
la proyectamos sobre el ambito especifico de las relaciones de trabajo, para tomarla como “re-
tribucion suficiente”), ambas conectan con aspectos basicos de la contraprestacion del trabajo
por cuenta ajena, y ambas comparten, en el fondo, la aspiracion general de que la retribucion
del trabajo se ajuste a los méritos y merecimientos del trabajador. Pero también es indudable
que se trata, en esencia, de dos conceptos diferenciados, tanto por su significado especifico
como por su respectivo ambito de operaciones, o por su particular espacio de juego. Pese a los
mencionados puntos de confluencia, son nociones que cumplen distintas funciones y encierran
objetivos bien diferentes. Es distinto su papel en la construccion material o real del salario, y
también difiere su consideracion dentro de la ordenacion juridica o la configuraciéon formal del
crédito salarial.

No ha de extrafnar por ello que no resulte del todo facil la relacion de convivencia entre una
y otra faceta de la contraprestacion econémica del trabajo. Aunque haya de ajustarse, como
cualquier forma de salario, a las correspondientes prescripciones o exigencias de “suficiencia”,
el salario variable no deja de plantear problemas especiales desde esa perspectiva concreta,
entre otras razones por su mayor complejidad técnica. Por su lado, aunque en buena logica
deba desplegar también sus efectos en esta concreta forma de salario, no cabe duda de que la
regla de suficiencia puede ofrecer mayores dosis de incertidumbre o mayores riesgos de efec-
tividad cuando la férmula salarial contiene rasgos variables. A pesar de que entre ellas puedan
apreciarse muchas zonas de contacto, y de que incluso puedan llegar a complementarse en
determinadas circunstancias, es evidente, a fin de cuentas, que se trata de nociones con dis-
tintas raices, distintas “fuentes de inspiracion” y distintas orientaciones: mientras la nocién de
suficiencia del salario tiene un trasfondo eminentemente social, la nocién de salario variable
nos reconduce sobre todo al campo de la organizacion del trabajo y de la actividad productiva
en las empresas.

Especificamente, la nocién de “salario variable” cobra su sentido dentro de los métodos de
determinacién o fijacion de los salarios, y remite, en sintesis, a dos tipos de operaciones muy
habituales en ese terreno. De un lado, a los criterios que se pueden o se suelen manejar para
establecer la causa de la compensacion econdmica del trabajo y el modo en que se genera el
crédito salarial a favor del trabajador. De otro, a la estructura del salario, en la que ese caracter
variable puede operar como Unico indicador (salario variable en sentido absoluto) o, en su caso,
como uno de los indicadores posibles, junto a otros (como el tiempo de trabajo, sefialadamente).
En la primera de esas perspectivas, la nocion de salario variable presupone que el salario (en
todo o en parte) se vincula a factores que pueden variar de unos casos a otros, 0 que pueden
experimentar modulacion en funcién de las circunstancias concurrentes. En la segunda pers-
pectiva, presupone que el salario puede tener una composicién variada y una estructura com-
pleja, bajo el presupuesto de que al menos una de sus partidas quede sujeta a esa nota de
variabilidad o modulacién.

Los factores que pueden aportar esa dosificacion o variedad en el salario que devenga el
trabajador son de diferente naturaleza, como es logico. Por razones faciles de comprender,
estan ligados con mucha frecuencia al trabajo, ya sea al trabajo formalmente asignado al tra-
bajador, ya sea al trabajo efectivamente realizado por el trabajador en un determinado momento.

' Sobre esa terminologia, de manera muy exhaustiva aunque, l6gicamente, dentro de un contexto econémico y
legal bien distinto del actual, G. Bayon Chacon, “Terminologia salarial”, AA.VV., Dieciséis lecciones sobre salarios
y sus clases, Universidad de Madrid. Facultad de Derecho, 1971, pp. 353.
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La clase de tareas o de funciones, y, por supuesto, la cantidad y la calidad del trabajo, son se-
guramente las manifestaciones mas usuales de este primer factor de configuracién de los sa-
larios variables. Pero el caracter variable del salario también podria derivar de otras circunstancias,
como el lugar o la ubicacién espacial del trabajo (mas salario cuando el trabajo se realice en
determinado lugar, por ejemplo), o incluso el momento de realizacion del trabajo (mas salario
cuando el trabajo se realice en determinada fecha o en modulos temporales especiales, por
ejemplo).

El caracter variable del salario también puede ligarse, por otro lado, a circunstancias relativas
ala empresa. La situacion real de la empresa, y mas concretamente, los resultados econémicos
o la trayectoria financiera de la empresa, pueden influir desde luego en la retribucion salarial.
Operaciones muy tipicas en este sentido son las que hacen depender de los beneficios de la
empresa la obtencién por parte de los trabajadores de una determinada partida salarial, las que
conllevan la percepcion de bonus o suplementos salariales en funcion de los resultados, o, en
general, las que derivan de las distintas modalidades de participacion econémica o financiera
de los trabajadores en la empresa?. Estas aplicaciones del salario variable, dicho sea de paso,
parecen acercar la retribucion salarial a las formas de compensacion econoémica tipicas de tra-
bajos no asalariados, es decir, a formas de retribucion de la actividad profesional que carecen
de la naturaleza de salario, como ocurre con las cantidades que en forma de reparto de bene-
ficios pueden obtener los socios de trabajo.

Tanto la referencia al “trabajo” asignado al trabajador, o al trabajo realizado efectivamente
por el trabajador, como la remisién a la situacion o las circunstancias de la empresa, pueden
tener dos aplicaciones basicas desde este punto de vista, pues pueden dar lugar, o bien a for-
mas de salario en sentido puro o integro, o bien, a partidas del salario dentro de una unidad
mas amplia. Atendiendo al trabajo realizado, cabe identificar en efecto formas de salario muy
acufnadas por la experiencia practica (salario por resultado, salario a rendimiento, salario a des-
tajo, salario por tarea), pero también cabe identificar conceptos salariales especificos que pue-
den operar con autonomia o en convivencia con otras partidas salariales (como la comision), e
incluso complementos salariales en sentido estricto, muy tradicionales por cierto en determina-
dos sectores de actividad (primas, incentivos, etc.). A la situacién de la empresa atienden, por
su parte, algunos conceptos salariales que suelen tener vencimiento periédico superior al mes
y que gozan ya de larga tradicion (como la denominada “paga de beneficios”), y a ella podrian
referirse también algunos conceptos retributivos mas singulares 0 mas modernos (como la en-
trega a los trabajadores de acciones de la sociedad duefia de la empresa, o la puesta a dispo-
sicion, en su caso, de “opciones” de compra sobre acciones)3.

En todo caso, la articulacion efectiva y la puesta en marcha de férmulas de salario variable
puede suscitar algunos problemas particulares, y algunas inquietudes afadidas. Un aspecto
problematico puede ser el relativo al tiempo de trabajo, el otro gran criterio de fijacion de los sa-
larios (quiza, dicho sea de paso, el mas natural y el mas ordinario en un tipo de trabajo que,
como el asalariado, implica sobre todo puesta a disposicion de otra persona). La nocién de sa-
lario variable (o, al menos, ciertas aplicaciones del salario variable) parece prescindir, no obs-
tante, de esta dimension temporal, aunque es claro que las normas de proteccion del trabajador
mediante la limitacion del tiempo de trabajo (o del tiempo de disposicion hacia la empresa) son
aplicables también en estos casos. Hay, ademas, formas de salario variable que llevan implicito,
desde luego, el respeto a esos umbrales o topes de caracter temporal, o que operan directa-
mente en conjuncién con las reglas sobre tiempo y horario de trabajo. Pero no deja de existir

2Sobre estas Ultimas férmulas, P. Nieto Rojas, La participacion financiera de los trabajadores en la empresa, Tirant
lo Blanch, Valencia, 2011, pp. 28 ss.

3 En general, son modalidades o componentes del salario de bastante tradicién entre nosotros, como puede com-
probarse, entre otras muchas posibles referencias bibliograficas, a través de las colaboraciones de T. Sala Franco,
J. Garcia Blasco y J. Garcia Ortega, entre otros, en AA.VV., Estudios sobre el salario, Acarl, Madrid, 1993.
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algun punto oscuro en estos terrenos, sobre todo cuando el salario se hace depender de manera
completa de nimeros, piezas o unidades de obra; al fin y al cabo, es ésta una forma de com-
pensacion econémica que puede ser aplicada al trabajo asalariado pero que parece mas propia
de otros tipos de dedicacion profesional en los que el ambito de decisién, autonomia o “autoor-
ganizacion” de la persona que trabaja es mayor.

Como ya dejamos ver, una segunda cuestion que puede plantearse a propdésito del “salario
variable” tiene relacion con la suficiencia del salario. En pura hip6tesis, si el salario se hiciera
depender por entero del trabajo realizado, o de la situacion de la empresa, no parece que hu-
biera espacio, realmente, para garantizar al trabajador una determinada cuantia salarial. ¢ Es
ésta una hipotesis correcta? ¢ Queda el salario variable fuera del radio de proteccion de los sa-
larios minimos? Es claro que las garantias dispuestas por la legislacién laboral para que el tra-
bajador obtenga unos ingresos minimos, y para que la prestacion de trabajo tenga en todo caso
una compensacion “suficiente”, son de aplicacion general en el ambito del trabajo asalariado,
sin posibilidad de exclusion por el solo hecho de que se utilice un determinado régimen de tra-
bajo y su correspondiente régimen salarial. Pero también es facil de comprender que tales ga-
rantias tropiezan con obstaculos considerables cuando no se proyectan sobre el trabajo a
tiempo, sino sobre el trabajo por resultado, en cualquiera de sus manifestaciones. En tales
casos, la garantia de salario minimo habra de buscar apoyo necesariamente en el tiempo de
dedicacion efectiva al trabajo, sobre el que habra que aplicar las reglas de garantia en la pro-
porcion correspondiente, al margen del resultado final del trabajo (aunque con consideracion,
desde luego, hacia la diligencia debida por el trabajador). De cualquier modo, es evidente que
uno de los problemas consustanciales a la retribucion por resultado es la garantia de ingresos,
que, a diferencia del salario a tiempo, no pueden cuantificarse ni precisarse de antemano; pue-
den establecerse reglas de calculo, pero la cuantia efectiva de la retribuciéon sélo podra cono-
cerse a la vista del desarrollo y resultado del trabajo.

La garantia de unos determinados ingresos, o de unos ingresos minimos, es precisamente
el escenario propio de la nocién de “suficiencia”. Frente al salario variable, la “suficiencia de in-
gresos”, o la “suficiencia de retribucion”, son expresiones referidas de manera directa a la cuan-
tia del salario. Esta “suficiencia” en términos cuantitativos podria hacerse depender, desde
luego, del “valor” del trabajo realizado, y en tal sentido, salario “suficiente” seria aquel que, por
su cuantia, fuese capaz de retribuir o compensar el trabajo en las condiciones “de mercado”:
tanto vale el trabajo, tanto alcanza el salario. Pero la nocién de “suficiencia” se suele conectar
mas bien a otro tipo de valores. Cuando se habla de suficiencia de ingresos se parte habitual-
mente de la necesidad que tiene toda persona de obtener medios de vida apropiados (“sufi-
cientes”), ya sea para su propia subsistencia, ya sea para atender a quienes de él dependen
desde el punto de vista econdmico. No hace falta decir que hoy en dia, y desde hace ya bastante
tiempo, el trabajo asalariado es la via méas socorrida y mas generalizada para la obtencién de
ingresos o medios de vida por parte de la poblacion. De esa manera, la idea de suficiencia de
ingresos nos remite sobre todo a las garantias que desde el punto de vista cuantitativo debiera
tener el salario, como fuente de ingresos mas comun o habitual en nuestras sociedades.

Al medirse con esos parametros esenciales, la suficiencia de la retribucién esta condicionada
sobre todo por factores de indole social y econdmica, factores que varian con el paso del tiempo
y que presentan diferencias de unos contextos a otros: el sistema de necesidades, el modo y el
nivel de vida, las exigencias de la vida social, etc. En todo caso, el concepto de “suficiencia”
(aplicado directamente al salario, o aplicado a otro tipo de ingresos, como las pensiones), tiene
también un trasfondo de justicia, pues busca que quien trabaja obtenga una compensacion eco-
némica socialmente justa, no solamente en el sentido de que actue realmente como contra-
prestacion de su trabajo o esfuerzo, sino también en el sentido de que sirva efectivamente para
gue quienes viven del trabajo por cuenta ajena puedan sentirse participes de la sociedad y ac-
ceder a sus ventajas o posibilidades de accién*. Desde este ideal de justicia social, la noci6n

“Vid. F. Valdés Dal-Ré, “El salario minimo interprofesional y la igualdad de remuneracion por razén de sexo”, El
Estatuto de los Trabajadores veinte afios después, nimero especial de la REDT (nUm.100), 2000, p. 633.
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de retribucion suficiente conecta con otras muchas aspiraciones de la clase trabajadora, como
la equidad en la distribucion de la renta o el adecuado reparto de la riqueza social.

A diferencia del salario variable, la nocién de remuneracién suficiente no parece depender
de manera estricta del trabajo realizado (de la clase o cantidad de trabajo, para ser mas exac-
tos). Sin embargo, que los ingresos obtenidos por el trabajador sean o no suficientes es algo
que inevitablemente guarda relacion con la actividad efectivamente realizada. Por decirlo de
modo mas claro: hay trabajos, o grados de dedicacion al trabajo, que dificilmente procuran una
retribucion suficiente segun los estandares ordinarios. Piénsese, por ejemplo, en el trabajo a
tiempo parcial, o en el trabajo exclusivamente de temporada, formas de trabajo que normal-
mente sirven tan sélo para proporcionar ingresos complementarios, y a veces marginales, en el
correspondiente presupuesto personal o familiar. Debe tenerse en cuenta, por otra parte, que
la suficiencia de ingresos esta muy ligada a la valoracion econdémica y social del trabajo, de
donde podemos extraer la conclusion de que en un sistema de economia de mercado tan sélo
podran proporcionar ingresos realmente suficientes aquellos trabajos que gocen de suficiente
“cotizacion” en el correspondiente ambito profesional.

2. RECEPCION LEGAL DE LAS NOCIONES DE SALARIO VARIABLE Y SUFICIENCIA DE
RETRIBUCION

La aplicacion real, la operatividad o el juego efectivo de las nociones de “salario variable” y
de “suficiencia de ingresos” dependen de manera muy directa de circunstancias econémicas y
sociales. Desde luego, que los salarios se vinculen o no a factores de caracter variable (al trabajo
realizado o a la situacion de la empresa), o que dentro de la estructura del salario existan o no
partidas conectadas a dichos factores, es algo que depende de los métodos de organizacion
del trabajo propios de cada empresa, y, en Ultima instancia, de las posibilidades reales que en
tal sentido brinde la actividad desarrollada por la empresa, o las caracteristicas del sector en el
que se encuadra. De modo similar, que el salario alcance mayor o menor cuantia y que, en de-
finitiva, resulte mas o menos “suficiente”, son cosas que dependen tanto del tipo de aportacion
efectuada por el trabajador como del contexto empresarial o sectorial en el que se realiza el tra-
bajo; dependen, en suma, de la “productividad” del trabajo, medida en relacion con el producto
obtenido por el trabajador de referencia pero también a la vista del nivel (de solvencia, de com-
petitividad, etc.) alcanzado por la empresa dentro de su entorno sectorial y territorial, que mu-
chas veces es, como se sabe, un entorno globalizado. La retribucién, a la postre, depende de
la valoracion social y econémica del trabajo.

Pero, aun siendo ese su origen y su natural caldo de cultivo, no puede negarse que los con-
ceptos de salario variable y retribucion suficiente presentan asimismo una importante dimension
juridica, aunque Unicamente sea por derivacion. Podria decirse, en términos generales, que su
articulacién formal depende en buena medida de decisiones de caracter juridico (decisiones del
legislador o decisiones de otros actores del trafico juridico), y en algun caso podria afirmarse
incluso que hasta su misma existencia depende de variables de tipo juridico. Las posibilidades
de incidencia del instrumental juridico en estos terrenos estan muy condicionadas, de todos
modos, por las caracteristicas del sistema legal (y politico) de referencia, tanto por sus principios
orientadores como, mas en concreto, por su grado de intervencion en las relaciones sociales y
econdémicas. Hoy en dia, por ejemplo, nos puede parecer natural, dentro de nuestro contexto
social y cultural, que la legislacion establezca de modo expreso una exigencia formal de “sufi-
ciencia” para la retribucion del trabajo. Sin embargo, nos resultaria mucho mas extrafio que la
legislacién acunara directamente los criterios de determinacién del salario, que fijara imperati-
vamente la estructura de los salarios, o que exigiera la implantacion en las empresas de salarios
variables en funcion del producto o el resultado del trabajo. Pero hay que tener en cuenta que
ninguna de estas afirmaciones puede alcanzar valor universal o absoluto: las opciones legales
varian de unos sistemas a otros, y también cambian en funcion del momento historico.

Si atendemos a nuestra experiencia legislativa, podemos decir que, en términos generales,
nuestra legislacion laboral se ha mostrado tradicionalmente proclive a la “ordenacion” de los
salarios, tratando de establecer reglas basicas sobre las formas posibles de salario y su res-
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pectiva caracterizacion, la estructura salarial y la consiguiente distribucién entre salario base y
complementos salariales, o los requisitos de forma y procedimiento de obligada observancia
para los casos de modificacion del sistema salarial o el régimen de trabajo, entre otros aspectos.
Dentro de este panorama general, que por supuesto ha variado de unas épocas a otras tanto
en su intensidad como en su extension, ha emergido a veces la nocién de salario variable, nor-
malmente para condicionar su implantacion o su uso efectivo a determinadas exigencias. Hubo
periodos, en efecto, en los que las normas estatales optaron por regular de modo bastante pre-
ciso los distintos tipos de salario, y particularmente las condiciones basicas que debian respe-
tarse en los sistemas de destajo, en la retribucién por unidad de obra o el salario por tarea. Es
una opcidn legal que puede comprobarse sin mayor dificultad tanto en la Ley de Contrato de
Trabajo de 1931 (arts. 28 a 36) como en su homdnima de 1944 (arts. 37 a 46), e incluso en nor-
mas mas cercanas a nuestros dias, como el Decreto 2380/1973, de 17 de agosto, de ordenacién
del salario, que mantuvo su vigencia hasta las grandes reformas de los anos noventa en el Es-
tatuto de los Trabajadores®.

En la actualidad, como es sabido, se ha reducido en términos muy notables el grado de in-
tervencion de nuestra legislacion laboral en materia salarial, principalmente por la necesidad
de garantizar el “espacio vital” que reclama la negociacion colectiva, aunque también, segura-
mente, porque hoy en dia resulta extraordinariamente complicado para el legislador abordar
con caracter general y comudn un aspecto de las relaciones de trabajo que esta condicionado
de manera muy profunda por las particularidades de cada sector o ambito de actividad. En con-
secuencia, la legislacion vigente (la legislacion “estatutaria”) es mucho distante y mas discreta
en esta materia, bajo la conviccion, con toda seguridad, de que la negociacién colectiva cons-
tituye la via més apropiada para ocuparse de los términos en que debe calcularse y organizarse
la contraprestacion del trabajo. Dejando al margen el ambito particular del empleo publico (y
dejando al margen, por supuesto, las reglas necesariamente “publicas” sobre privilegios y ga-
rantias del crédito salarial para los supuestos de concurso o insolvencia empresarial), hoy en
dia la intervencion del Estado en materia salarial se limita practicamente a la fijacién de un suelo
minimo para la retribucion del trabajo.

Se acaba de decir que el papel de la legislacién estatal se ha reducido extraordinariamente,
pero también se acaba de dar una pista sobre las tendencias de esa residual intervencion en
los momentos actuales. No es posible encontrar ya en las normas laborales de aplicacién ge-
neral reglas sobre “salario variable” (ni sobre los distintos tipos de salario), pero si se mantienen
las reglas, ya bastante tradicionales, sobre retribucion suficiente, que en nuestro caso se vienen
traduciendo, como es de sobra conocido, en la imposicion de un salario minimo. Puede decirse,
pues, que uno de los objetivos mas visibles de la clasica ordenacion legal del salario, cual era
la preservacién de una cuantia minima en la retribucién del trabajo asalariado, mantiene plena-
mente su vigencia. En verdad, y al margen de las formulas concretas que sean utilizadas para
darle contenido y efectividad, la nociéon de retribucién suficiente (o de suficiencia de la retribu-
cién) ha pasado a formar parte, desde hace ya bastante tiempo, del acervo de derechos basicos
de contenido laboral. Es una nocion ya clasica pero perfectamente acomodada a la moderna
configuracion de los ordenamientos juridicos; una nocién que no sélo ha mantenido su respaldo
legal a lo largo del tiempo, sino que incluso ha incrementado su nivel de reconocimiento con el
paso de los afos, hasta llegar a su “constitucionalizacion”.

Hoy en dia, en efecto, la nocién de “retribucion suficiente” figura de modo especifico en el
catalogo de derechos sociales. Tiene presencia, por lo pronto, en gran numero de textos y de-
claraciones internacionales, que suelen aludir a ella como “derecho a una remuneracién equi-
tativa y satisfactoria” que asegure a la persona que trabaja “una existencia conforme a la
dignidad humana” (art. 23.3 de la Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948), como
derecho a “una remuneracion suficiente” que proporcione a los trabajadores y sus familias “un

5 Vid. M. Alonso Olea, “Consideracion general sobre las clasificaciones del salario”, AA.VV., Dieciséis lecciones
sobre salarios y sus clases, Universidad de Madrid. Facultad de Derecho, 1971, pp. 53 ss.
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nivel de vida decoroso” (art. 4 de la Carta Social Europea de 1961), o como derecho a que el
empleo sea “justamente remunerado” y se garantice a los trabajadores “una remuneracion equi-
tativa, es decir, que sea suficiente para proporcionarles un nivel de vida digno” (art. 5 de la Carta
de Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores)®.

En cualquier caso, la accion mas intensa en pro de la remuneracion suficiente a escala in-
ternacional ha venido, como era de esperar (por su caracter especializado), de la Organizacion
Internacional del Trabajo, que desde muy temprano (al menos desde 1928, fecha de su Conve-
nio num. 26), exigi6 a las legislaciones nacionales el establecimiento de un sistema de salarios
minimos capaz de evitar remuneraciones “indebidamente bajas”, proporcionando para ello una
serie de criterios (“métodos”) atentos a las necesidades del trabajador en funcion del coste de
la vida, pero también a las exigencias de productividad y de desarrollo econémico.

En el orden interno, la idea de remuneracion suficiente figura ya en muchos catélogos cons-
titucionales, dentro de la correspondiente tabla de derechos sociales. Para nosotros, la clausula
constitucional de referencia se sitia como es sabido en el art. 35.1 CE, que reconoce a los es-
pafoles, entre otros, el derecho “a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades
y las de su familia”. Se trata de un derecho, pero también de un peculiar mandato a los poderes
publicos para que adopten las medidas pertinentes, algo que, por lo demas, se inscribe en nues-
tra tradicion legislativa al menos desde los afios sesenta del siglo pasado. Actualmente, la pro-
yeccion mas directa de esa clausula constitucional se ubica en el art. 27 ET, que contiene a su
vez un nuevo mandato —en este caso del legislador al Gobierno—para que fije y revise de ma-
nera periodica (anualmente o, en su caso, semestralmente) un salario minimo de caracter in-
terprofesional.

Tres reflexiones de caracter basico y estructural podrian hacerse a proposito de estas reglas
conectadas a la idea de “suficiencia de ingresos”. La primera de ellas para poner de relieve su
dificultad intrinseca, no s6lo en lo que toca al “diagnéstico de suficiencia” (las necesidades del
trabajador y su familia, la “equidad” y la “satisfaccion” respecto del trabajo realizado, las exigen-
cias de una vida “decorosa”, la dignidad de la persona, etc.), sino también en lo que se refiere
a la determinacion objetiva de una cuantia que, pese a su finalidad social, no puede perder
nunca su conexién con el funcionamiento del sistema econdémico y del mercado de trabajo. La
segunda reflexion se refiere al ambito espacial en el que puede tener sentido, o en el que puede
mostrar operatividad, una regla que garantice una retribucién salarial minima, teniendo en
cuenta que unos paises han optado por su proyeccion “interprofesional” (como ha hecho el
nuestro) y otros en cambio por su configuracion a escala “sectorial’ o “profesional” (como fue
sobre todo el caso de Alemania), y que dentro de la Union Europea, nuestro actual espacio eco-
némico, se han dado algunos pasos pidiendo a los Estados miembros cuidado y atencién hacia
la suficiencia de las remuneraciones, aunque no en el sentido de fijar cuantias salariales mini-
mas a escala supranacional, seguramente, aparte de otros factores econémicos y politicos, por
la falta de atribucion de competencias a las instancias comunitarias en materia de remunera-
ciones (art. 153.5 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea). La tercera, en alguna
medida ligada a la anterior, tiene que ver con la fuente de regulacion de la suficiencia del salario,
materia que en algunos sistemas forma parte de la intervencion directa del legislador pero que
en otros pertenece en régimen de exclusividad a la negociacion colectiva.

3. FORMA Y CUANTIA DEL SALARIO EN LOS DEBATES SOBRE FLEXIGURIDAD

Aparentemente, el salario no parece haber figurado entre los focos de atencion de los de-
bates modernos sobre “flexiguridad”. Si atendemos a los documentos al uso, y, en particular, al

8 Vid. J. Garcia Murcia, “Derecho a una remuneracion suficiente”, AA.VV., Comentario a la Constitucién socioeco-
nomica de Espana (dir. J. L. Monereo Pérez, C.Molina Navarrete y N. Moreno Vida), Comares, Granada, 2002,
pp. 1195 ss.

Documentacion Laboral, num. 100-Afio 2014-Vol. I. Salario variable y suficiencia de ingresos...., pags. 71 a 84



78  Salario variable y suficiencia de ingresos: unas reflexiones generales DL

material elaborado y difundido en el seno de la Uni6n Europea’, ese tipo de reflexiones se ha
orientado preferentemente hacia otros aspectos u otros ingredientes de las relaciones de trabajo.
Especialmente se ha centrado, como es sabido, en la ordenacién y distribucion del tiempo de
trabajo, asi como en los criterios de clasificacion profesional, asignacién de tareas y localizacion
del trabajo. Algunas incursiones se han hecho, asimismo, en lo relativo a las formas y conse-
cuencias de la terminacion del contrato de trabajo, o en lo que respecta a las modalidades de
vinculacion juridica entre la empresa y la persona que se compromete a la prestacion de servi-
cios. En cambio, han sido muy escasas las menciones directas al salario. Con todo, de ninguna
manera debe pensarse que este otro aspecto de la relacion de trabajo ha quedado al margen
por completo de esos debates, como no podia ser de otra manera. Por lo pronto, al salario pue-
den conectarse desde luego muchas de las consideraciones generales que suelen hacerse a
propésito de la “politica de flexiguridad”, y particularmente aquella recomendacion que postula
mayor flexibilidad en el puesto de trabajo (el “empleo en singular”) y, en compensacion, mayores
dosis de proteccion del trabajador (en forma de prestaciones econdémicas o de recualificacion
profesional) durante las “fases de transicion” por las que presumiblemente debera transitar con
ocasion de los constantes reajustes del sistema productivo.

Esa tendencia general, inclinada a la flexibilizacién de las condiciones de empleo y de trabajo
en el seno de la organizacién productiva, juega también a favor, como es natural, de la flexibi-
lizacién de las reglas salariales, para prestar mayor atencion a factores mas ligados a la em-
presa, como la productividad y la competitividad. Pero, ademas de todo ello, el salario ha estado
presente, de manera mas o menos explicita, en muchos de los presupuestos que han formado
parte de este peculiar proceso de replanteamiento y reorientacion de las reglas relativas al con-
trato de trabajo que se viene conociendo como flexiguridad. El propio Libro verde de la Union
Europea toma nota de la busqueda empresarial de mayores margenes de adaptacion de sus
costes al nuevo contexto de la actividad econémica y productiva, terreno éste en el que inelu-
diblemente cobra protagonismo el salario flexible o variable, por su mayor capacidad de ajuste
a las vicisitudes del mercado. El salario, por lo tanto, no debe desvincularse en absoluto de esta
problematica. Es mas, la experiencia practica —al menos de nuestro pais— parece demostrar
que el salario ha sido, precisamente, uno de los centros preferentes de actuacion en la tarea de
adaptacion emprendida por las organizaciones productivas en estos ultimos tiempos. Las esta-
disticas ponen de relieve, en efecto, que los ingresos procedentes del trabajo asalariado han
sufrido un intenso reajuste desde la emergencia de la crisis, particularmente desde el afio 2012.

En ese escenario, las nociones de salario variable y de suficiencia de ingresos cobran nueva
actualidad, aunque, evidentemente, van a situarse en situaciones muy dispares, al menos en
hipétesis. El salario variable aparece en este contexto como la gran aspiracion de la empresa,
en cuanto permite acomodar el salario a las circunstancias concretas de la organizacion pro-
ductiva y a sus expectativas reales de supervivencia en el mercado. Es una forma de retribucion
que permite tener en cuenta la “produccion” real y, en consecuencia, la capacidad que en cada
momento tiene la empresa para compensar la aportacion de trabajo. No es una carga fija y uni-
forme, sino un coste que puede modularse en funcion de lo que se produce y, en ultimo extremo,
en funcién de lo que el mercado demanda en cada momento. El salario variable, por consi-
guiente, entraina mayores dosis de flexibilidad para las organizaciones productivas, y, por lo
tanto, mayores posibilidades de adaptaciéon a la situacibn econémica y financiera que vayan
atravesando en cada momento. Téngase en cuenta que el salario variable no sélo permite un
mayor ajuste entre la cantidad de salario y la cantidad o calidad del trabajo, sino también, en su
caso, un mejor ajuste entre el coste salarial y el resultado efectivo de la empresa. Permite, si se
quiere decir asi, ajustes de “productividad” pero también ajustes de “producciéon”, en funcion de
las necesidades o posibilidades reales de la empresa.

"En especial, el Libro verde para modernizar el Derecho del Trabajo preparado por la Comision de las Comuni-
dades Europeas con fecha 22 de noviembre de 1996 (COM 2006 708 final). Una presentacién general de las ini-
ciativas y propuestas de la Unién Europea en este terreno puede encontrarse en N. Ordofiez Pascua, Politicas
de empleo en la Union Europea, Jurud, Lisboa, 2013, pp. 205 ss.
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La idea de “suficiencia” del salario parece caminar por otros derroteros. Ya sabemos que
responde a la pretension social de garantizar al trabajador unos ingresos determinados (o unos
ingresos “minimos”), atendiendo a sus necesidades y no exactamente a la situacion de la em-
presa. La suficiencia del salario constituye una especie de exigencia vital para la persona del
trabajador (o para su familia 0 grupo de convivencia), y, aunque pueda encajar eventualmente
con los intereses de la empresa, es evidente que juega en un plano bien distinto al de las
preocupaciones empresariales. Garantizar en todo caso unos determinados ingresos entrana
desde luego un valioso objetivo social, pero puede que choque, al menos en determinadas co-
yunturas, con la realidad de la empresa. Obviamente, tal afirmacion puede y debe relativizarse
en funcion de la cuantia de los salarios, pues las probabilidades reales de que esa clase de ga-
rantias causen impacto negativo en la situacién financiera de la empresa dependen mucho de
los niveles salariales de referencia. Pero es claro, en todo caso, que en un contexto de cambio
e incertidumbre el mantenimiento a todo trance de unas determinadas cuantias se torna com-
plicado. Aunque suene exagerado, la inamovilidad del salario, o incluso su irregresividad, pue-
den provocar problemas a la empresa ante un escenario incierto o cambiante.

De ahi que el debate sobre flexiguridad haya propiciado también la busqueda de reglas y
férmulas de retribucion que permitan una adaptacion mas rapida y efectiva de la empresa a las
circunstancias concurrentes. El proceso, como era de esperar, ha discurrido por dos vias com-
plementarias. De un lado, se ha potenciado la vinculacion entre salario y productividad, en sus
distintas posibilidades (cantidad de producto, cumplimiento de objetivos, beneficios de la em-
presa, etc.). De otro, se han dado pasos muy decididos en el ajuste de la cuantia del salario a
la situacion financiera de la empresa, lo cual ha significado, en un balance global, una reduccién
muy notable respecto de los niveles salariales que se habian podido alcanzar, hasta la llegada
de la crisis, mediante un largo proceso de mejora continuada.

Por una u otra via, y al margen ya de su mayor o menor presencia formal en los documentos
de flexiguridad, la ordenacion salarial ha llegado a alcanzar un alto grado de flexibilidad, tanto
en el interior de las empresas como, en general, en el seno del sistema productivo. El ajuste
salarial, por decirlo de otro modo, ha sido una de las consecuencias mas claras de la flexibili-
zacioén progresiva de las reglas de juego. Un ajuste que, por otra parte, quiza revista mayor pro-
porcion aln si se tienen en cuenta las pautas de organizacion que parecen generalizarse en
las actividades productivas promovidas, iniciadas o reactivadas en pleno contexto de crisis, que
muchas veces se organizan con condiciones de empleo y de trabajo diferenciadas, muy distintas
en ocasiones de las que habian venido siendo tradicionales. Las actividades low cost son un
buen ejemplo de ello, como lo es la habitual implantacién de “salarios de entrada” para los tra-
bajadores de nuevo ingreso.

El empuje de la flexibilidad es incontestable. Juicio bien distinto merece en cambio la nota
de “seguridad”. Realmente, el contexto no le es favorable, ni en el sentido mas clasico vy literal
de la palabra (mantenimiento de condiciones hacia el futuro), ni en su sentido méas particular de
contrapunto a la flexibilidad (atencion a la persona del trabajador). El interés de la empresa pa-
rece haberse sobrepuesto a otras posibles consideraciones, y como resultado de ello no ha
quedado margen, por lo que parece, para plantearse si los niveles salariales a los que ha con-
ducido el proceso de ajuste son o no suficientes, o si las férmulas de salario variable al uso pro-
curan en verdad un ingreso satisfactorio para el trabajador y su familia. Naturalmente,
corresponde a las pertinentes fuentes de ordenacién salarial cuidar de tales aspectos y, en su
caso, establecer las condiciones y garantias adecuadas para que el trabajador pueda obtener
efectivamente ingresos satisfactorios, con respeto en todo caso a los minimos interprofesionales.
En ese sentido, son los convenios colectivos (y los contratos de trabajo, llegado el caso) los
principalmente llamados a velar por la adecuada conjuncién de los intereses en juego.

4. PAUTAS DE DETERMINACION DE LOS SALARIOS EN LA NORMATIVA LABORAL DE
LA CRISIS

El grado de intervencién estatal en la ordenacion juridica del salario difiere de unos sistemas
a otros, de unos paises a otros. La legislacion laboral de nuestro pais —como la de algun otro
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de los que nos rodean— se mostr6 desde el principio bastante dispuesta a intervenir en materia
salarial, a diferencia de otros muchos sistemas europeos en los que la regulacion del salario ha
estado encomendada, practicamente en exclusiva, a la negociacion colectiva. De todos modos,
esa tradicion intervencionista empezé a quebrar con las primeras reformas del Estatuto de los
Trabajadores, y hoy en dia se ha reducido de manera muy notable®. Puede decirse que en el
sistema espafol actual el papel del Estado en la ordenacién de los salarios ha quedado cir-
cunscrito a dos tareas basicas: la fijacion de salarios minimos de ambito interprofesional, y el
establecimiento, con caracter basico, de la retribuciéon de los empleados publicos. En esas con-
diciones, las posibilidades de influencia de la legislacion en la configuracién y cuantificacion de
la contraprestacién salarial parecen muy escasas, pues tales tareas se han ido transfiriendo
progresivamente a los acuerdos y convenios colectivos.

No se puede decir, de todas formas, que el papel del legislador sea del todo despreciable,
por distintas razones. La via mas directa de influencia estatal sigue siendo desde luego la fijacion
de los salarios minimos, que, como ya vimos, constituye una exigencia constitucional (art. 35.1
CE) que, tras la correspondiente mediacion legal (art. 27 ET), ha de cumplimentar el Gobierno
de forma periddica. Si tuviéramos que hacer un diagnéstico a partir de los esquemas de la fle-
xiguridad, parece evidente que esta via de intervencién salarial debe adscribirse al lado de la
“seguridad”, por cuanto su funcién basica no es otra que la garantia de unos ingresos “dignos”
o “satisfactorios” para las personas que viven de su trabajo. Pero en los Gltimos afios se ha
puesto de relieve que esa misma tarea estatal puede adoptar también otras orientaciones, e in-
cluso, aunque parezca paradojico, que puede jugar asimismo un importante papel de contencion
0 moderacion de los salarios. Dicho de manera més clara: si en los afios previos a la crisis —la
crisis econémica que aun vivimos— la fijacion de salarios minimos estuvo animada de manera
muy patente por esa finalidad de garantia y suficiencia de ingresos (con acusadas subidas del
salario en mas de una ocasion), en los afios mas recientes hemos podido comprobar, en cambio,
que esa competencia gubernamental se ha querido utilizar, mas bien, para facilitar el ajuste de
costes salariales, tanto en las empresas como en el conjunto del sistema productivo. Las suce-
sivas decisiones de “congelaciéon” de los Ultimos afios parecen poner de relieve, en efecto, que,
pese a su modesta cuantia y su relativa incidencia en la determinacion global de los salarios, la
fijacion de los salarios minimos constituye para los responsables gubernamentales una opera-
cién delicada que debe ser realizada con prudencia, a la vista de las circunstancias econémicas
reinantes.

Mas alla de esta concreta intervencion (la fijacion del salario minimo interprofesional), poco
tiene que decir el legislador en los tiempos actuales acerca del salario, y, mas concretamente,
acerca de la modalidad o forma del salario, o de los criterios de determinacién de la cuantia sa-
larial. Ya vimos que en otros momentos histéricos la legislacion laboral espafola se adentr6 con
cierta profundidad en la ordenacion juridica del salario, y particularmente, en la caracterizacion
de algunas modalidades de salario (como los destajos, por poner un ejemplo muy grafico). Pero
hoy en dia la distribucion de papeles entre la ley y la negociacidn colectiva es bien distinta, y
existen indicios suficientes para pensar que se ha llegado a la convicciéon de que esta segunda
fuente de regulacion es la mas sefialada para acometer ese tipo de tareas. El legislador, en
cualquier caso, no ha perdido del todo su capacidad de influencia en lo que podriamos deno-
minar la “politica salarial” de las empresas. La ley no podra obligar a las empresas a optar por
una u otra forma de salario, ni podra fijar cuantias salariales directamente aplicables en esos
ambitos, pero si podra, en mayor o0 menor medida, aquilatar los margenes de actuaciéon en ese
terreno. La ley, por decirlo de otro modo, puede modular el marco normativo e institucional de
referencia, abriendo o cerrando posibilidades, estrechando o ensanchando los margenes de
actuacion. Las sucesivas “reformas laborales” acometidas en los Gltimos lustros dan buena

8 Vid., por ejemplo, J.R. Mercader Uguina, Modernas tendencias en la ordenacioén salarial. La incidencia sobre el
salario de la reforma laboral, Aranzadi, Pamplona, 1996, pp. 27 ss.
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prueba de ello, pues es facil comprobar que muchas de las modificaciones llevadas a cabo han
supuesto una reconfiguracion significativa del espacio de juego, también en lo que se refiere a
la fijacion de salarios. El marco normativo resultante de las mismas es sin duda distinto, segu-
ramente mucho mas flexible que el existente en épocas anteriores®.

Esa tendencia a la flexibilidad, como es sabido, se ha acentuado con las ultimas reformas,
particularmente las del bienio 2010-2012'°. No se puede decir que la legislacién laboral haya
introducido en el sistema nuevas férmulas salariales, ni mucho menos que haya apostado ex-
plicitamente por salarios de caracter flexible o variable, entre otros motivos porque ello no le
compete, pero si puede afirmarse que la legislacion “reformada” ha entrafiado la apertura de
nuevas vias para la adaptacion de los salarios a las circunstancias de la empresa, 0, cuando
menos, que ha profundizado en las ya existentes. Varios ejemplos pueden citarse en este sen-
tido. Uno de ellos se encuentra desde luego en la progresiva reconfiguracion de las reglas sobre
“descuelgue salarial” (en general, de inaplicacion del convenio colectivo), un proceso que en
principio requiere acuerdo entre las partes afectadas pero que cuenta ya con vias de solucion
definitiva para la hipotesis de discrepancia''. Otro ejemplo reside en la posibilidad de utilizar el
procedimiento de modificacién sustancial de condiciones de trabajo para variar, y reducir en su
caso, la cuantia salarial fijada en pacto individual o acuerdo/colectivo no estatutario. Un tercer
ejemplo deriva de las nuevas reglas de concurrencia y articulacién de convenios colectivos vy,
en particular, de la preferencia atribuida a los convenios colectivos de empresa como via de re-
gulacion de la estructura salarial y de establecimiento de cuantias salariales. Un cuarto ejemplo,
en fin, se inscribe en las reglas sobre vigencia y duracién de los convenios colectivos, que, con
distintas técnicas (y principalmente con la imposicion de topes a la ultraactividad del convenio
colectivo), han impulsado progresivamente las operaciones de revision y renegociacion de lo
pactado.

De cualquier manera, y como ya hemos apuntado con reiteracion, en la actual configuracion
de nuestro sistema de relaciones de trabajo el papel fundamental en la ordenacién y determi-
nacién de los salarios corresponde a la negociacion colectiva, que puede cumplir desde luego
las dos funciones que nos vienen preocupando: tanto la de garantizar la suficiencia del salario
como la de ajustar el salario a las circunstancias de la empresa mediante las correspondientes
formulas salariales, entre ellas la de salario flexible o variable. Es evidente, no obstante, que
uno y otro fin pueden quedar diluidos, y muchas veces asi sucedera en efecto, en la tarea mas
general o global de establecimiento del “régimen econémico” de la relacién de trabajo, una tarea
que, légicamente, ha de tener pretensiones mas amplias y muchos otros matices, y que viene
dando lugar, por cierto, a uno de los capitulos mas clasicos y relevantes de todo convenio co-
lectivo. Habra que ver, pues, dentro de ese régimen econémico, en qué medida se busca una
justa compensacion del trabajo (una compensacion que pueda entenderse “suficiente”), en qué
términos se presta atencién a la produccion y a la situacion de la empresa (mediante las co-
rrespondientes féormulas salariales), y en qué términos, en fin, se establecen garantias especi-
ficas para los ingresos del trabajador cuando la retribucion de su trabajo se hace depender de
factores variables. La respuesta, naturalmente, variara mucho de unos convenios colectivos a
otros, no so6lo por su distinto nivel o ambito funcional (empresa o sector), sino también por las
caracteristicas de cada sector, por sus diferentes condiciones de competitividad, y por la situa-
cién concreta de cada organizacion productiva. Aunque los juicios debieran partir en buena 16-
gica de un detallado y minucioso analisis del “mapa” actual de la negociacion colectiva,
seguramente puede afirmarse, como aproximacién general, que el uso de férmulas de salario

9 Vid., sobre la primera de las reformas de envergadura, E. Gonzélez-Posada Martinez, “Ordenacion del salario”,
AAVV., La reforma del mercado laboral (dir. F. Valdés Dal-Ré), Lex Nova, Valladolid 1994, pp. 219 ss.

0 Vid. M.Llompart Bennassar, “Alcance de la reforma laboral en materia de salario”, Temas laborales, num. 122
(2013), pp. 48 ss.

" La bibliografia sobre el “descuelgue salarial” es particularmente abundante. Véase, por ejemplo, M.A. Castro
Arguelles, Inaplicacion o “descuelgue” del convenio colectivo, Civitas/Thomson Reuters, Pamplona, 2013.
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variable esta resultando ya bastante comun en los ambitos de produccién?, y, al mismo tiempo,
que las cuantias salariales han moderado o reducido su tradicional linea de crecimiento's.

Esas tendencias estan influidas en buena medida por los acuerdos interprofesionales de los
Gltimos afos, y particularmente por el AENC de 2012 (negociado para el periodo 2012-2014),
que contiene algunas directrices de mucho interés en este sentido, tanto en lo que se refiere a
la cuantia de los salarios (aspecto ligado a la “suficiencia”) como a los criterios de determinacién
del salario (que constituye, en su caso, el ambito de juego de las formulas de salario variable).
La primera de esas directrices es la recomendacion general de “moderacion” en las subidas sa-
lariales, que va acompanada en ese texto de una tabla de porcentajes maximos de subida para
cada periodo anual, con vinculacién principal al PIB del periodo correspondiente, aunque con
una clausula de salvaguarda con vistas a su actualizacion por desviacion en el IPC de referencia,
y con la prevision expresa de proceder a otras actualizaciones complementarias con base “en
la evolucion de indicadores econdmicos (salario variable) asociados a la marcha de la empresa
(beneficios, ventas, productividad, etc.)”. Se precisa, ademas, que estas eventuales actualiza-
ciones habrian de incorporarse preferentemente a “la parte variable del salario”.

La segunda directriz basica del AENC de 2012 entrafia, de manera mas decidida aun, una
apuesta por las formulas de salario variable, y se ubica, significativamente, en el capitulo dedi-
cado a “flexibilidad interna”, bajo el rotulo especifico de “flexibilidad en materia salarial”. Tras
declarar que “los convenios colectivos debieran promover la racionalizacion de las estructuras
salariales, para sustituir conceptos obsoletos e improductivos por otros vinculados a la produc-
tividad y retribuciones en la empresa”, hace el AENC una llamada explicita a la negociacién co-
lectiva para que, entre otras tareas, proceda a la “delimitacion de porcentajes de retribucion
variable sobre la retribucion total”, asi como a la utilizacion preferente de la productividad y los
resultados de la empresa para actualizacion periddica de los salarios. No se olvida el AENC
2012-2014, por otro lado, de establecer algunas cautelas respecto de estas férmulas de salario
variable: una exigencia de utilizacién de “criterios de objetividad y claridad en su implantacion”,
y una llamada a la relevancia de los “derechos de informacion y participacion en la empresa de
los representantes de los trabajadores” a la hora de su establecimiento.

5. EL CASO PARTICULAR DEL EMPLEO PUBLICO

Las tendencias modernas acerca de la configuracion del salario también se han dejado sentir
en el ambito especifico de los empleados publicos. Bien es cierto que este particular impacto
puede deberse a la confluencia de variados factores, y no sélo a los de caracter econdmico o
financiero. Un primer factor, en efecto, ha sido sin duda la progresiva traslacion al terreno del
empleo publico —y especialmente al terreno del empleo publico de régimen administrativo— de
criterios de retribucion propios de la empresa, lo que ha dado paso a la introduccién en las co-
rrespondientes estructuras salariales de conceptos flexibles o partidas variables (como la retri-
bucion “por objetivos”), conectadas de manera mas directa a la clase de tarea realizada por el
empleado, o incluso al resultado obtenido en el trabajo. Un segundo factor, mas coyuntural
desde luego, esta ligado ya a los efectos de la crisis econémica, y debe su influencia, sencilla-
mente, al hecho comprobado de que los salarios “pUblicos”, aunque no dependan en principio
del juego del “mercado”, no han podido desligarse por completo de la produccion econ6mica,
pues de ésta se nutre, a fin de cuentas, el presupuesto de la correspondiente Administracion
publica empleadora. En los ultimos tiempos se ha podido apreciar con claridad, en efecto, que
el nivel de ingresos y de recursos publicos no es insensible a la situaciébn econdémica del pais,
y que en una coyuntura de crisis no solo sufre la empresa privada, sino también el empleador
publico.

2 Vid. J. R. Mercader Uguina y R. Martin Jiménez, “Retribucion variable y gestion del rendimiento”, AA.VV. (dir. R.
Escudero Rodriguez), La negociacion colectiva en Espafia: una mirada critica, Tirant lo Blanch, Valencia, 2006,
pp. 365 ss.

3 Vid. A. de la Puebla Pinilla, “Regulacion del salario, competitividad empresarial y tutela de los trabajadores en
Espafa”, Documentacion Laboral, nim. 98 (2013), pag. 71-73.
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Como es sabido, lo que en términos globales conocemos como empleo publico integra, en
realidad, diferentes grupos de personal, a veces con diferencias notables en su régimen juridico.
El rasgo comun a todos esos grupos de empleados publicos es la prestacion de servicios para
una entidad de naturaleza publica o administrativa, pero a partir de ese dato basico los grupos
se distancian entre si en funcién de otras muchas variables y, principalmente, en funcion de las
normas reguladoras de su relacién de trabajo, que permiten distinguir, en sintesis, entre el fun-
cionario publico (o asimilado) y el personal de régimen laboral. Pues bien, esas diferencias en
su configuracion o en su régimen juridico llevan consigo también algunas diferencias de peso
en el terreno de la ordenacién salarial. Pero, al margen de esas precisiones, y al margen también
de lo que pudieran deparar las practicas de negociacién colectiva en cada ambito de la actividad
publica, lo cierto es que el régimen salarial de los empleados publicos ha experimentado en los
Ultimos anos una serie de cambios que han afectado tanto a la estructura del salario (y, por con-
siguiente, al espacio de juego de las férmulas de salario variable) como a los criterios de deter-
minacion de su cuantia (lo cual ha cumplido ante todo funciones de “adaptacion” a la crisis, pero
también podria valorarse, naturalmente, desde la légica de la suficiencia del salario). En resu-
men, y en una valoracion global y por supuesto muy aproximativa, podria decirse que la regu-
lacion de los sueldos y salarios en las Administraciones y entidades publicas ha sufrido en estos
Ultimos tiempos cierta conmocion respecto de las pautas habituales o tradicionales, lo cual pro-
bablemente sea una manifestacion mas de la tendencia que parece existir, con caracter mas
general, hacia la aproximacion entre el régimen privado y el régimen publico del trabajo por
cuenta ajena.

Tres son, en definitiva, las lineas de actuacion que pueden advertirse en la legislacion de
los afios mas recientes referida al empleo publico, siempre en relacién con la materia salarial.
La primera de ellas es la introduccion en la estructura del salario de una parte “complementaria”,
con la que se pretende tener en cuenta, entre otros factores, “el desempefio, rendimiento o re-
sultados alcanzados” (art. 22.3 EBEP). Es este un dato que conecta de manera muy natural
con las nuevas pautas de regulacion del empleo publico, pero que tiene raices mas alla de los
tiempos de crisis. Desde hace mucho tiempo, en efecto, se viene hablando de la conveniencia
de utilizar en el &mbito del empleo publico técnicas de gestion de personal propias de la empresa
privada, queriendo insistir sobre todo en la necesidad de flexibilizar las reglas tradicionales sobre
desempeno del trabajo, especialmente las relativas a la adscripcion funcional (e incluso geo-
grafica) del empleado y a la remuneracion de su trabajo. Se trata, pues, de una corriente mucho
mas consolidada, que entronca en buena medida con los criterios estructurales de regulacién
del empleo publico. No parece, por ello mismo, que esa tendencia a la flexibilizacion de los suel-
dos y salarios (o, al menos, de algunos de sus componentes) pueda volver hacia atras. Méas
bien parece estar concebida como un nuevo rasgo del empleo publico.

Una segunda linea de actuacioén, mas conectada con la crisis y con mayor apariencia de co-
yunturalidad, es el ajuste cuantitativo de sueldos y salarios. La finalidad principal de esta otra
via de intervencién no es otra que la contribucion a la “estabilidad financiera” del sector publico,
que ha utilizado como una de sus armas la contencién o reduccion del gasto publico. La reduc-
cién de los salarios y la supresion temporal de algunos ingredientes del salario (como las grati-
ficaciones extraordinarias) son las manifestaciones mas visibles de esa tendencia, aunque la
congelacion salarial, mas conocida en nuestra historia reciente (bien es cierto que casi olvidada
ante el mayor empuje de esas otras medidas), también ha servido para la consecucién de esos
fines en numerosos ejercicios presupuestarios. Esta forma de intervencién sobre las retribucio-
nes de los empleados publicos se ha dejado sentir, por lo demés, en los dos cauces de regula-
cién que suelen concurrir en la materia: tanto en el cauce legal, que ha sufrido el impacto directo
de las correspondientes normas de coyuntura (con el consiguiente reajuste de las tarifas sala-
riales de referencia), como en el cauce de la negociacion colectiva, en el que las medidas adop-
tadas por el legislador han tenido como consecuencia la suspensién o modificacion sobrevenida
de los correspondientes acuerdos (con la consiguiente pérdida de efectos de las subidas sala-
riales acordadas).
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La tercera linea de actuacién ha supuesto, precisamente, la modificacién del régimen legal
de la negociacion colectiva en el empleo publico, para incorporar de manera mas completa y
sistematica la posibilidad de que el “6rgano de gobierno” de la correspondiente Administracion
publica proceda a la suspensién o modificacién del contenido de los convenios colectivos o
acuerdos ya firmados (tanto para el personal laboral como para los funcionarios publicos). Esta
medida tiene caracter excepcional, s6lo podra adoptarse “por causa grave de interés publico
derivada de una alteracion sustancial de las circunstancias econémicas”, y habra de tener el al-
cance estrictamente necesario “para salvaguardar el interés publico” (arts. 32 y 38.10 EBEP,
aplicables, respectivamente, a la negociacion colectiva “laboral” y a la negociacion colectiva en
la funcién publica)'. No se trata, evidentemente, de un “descuelgue” salarial, ni de un procedi-
miento de “inaplicacion” del convenio colectivo equiparable al previsto en el art. 82.3 ET (que,
por cierto, no es exclusivo de la empresa privada). Pero no cabe duda de que tal medida persi-
gue también objetivos de flexibilizaciéon del régimen juridico y de “adaptacion” de las condiciones
de empleo y de trabajo a las nuevas circunstancias, particularmente en materia salarial.

No se puede negar que como resultado de todas estas medidas los sueldos publicos, como
los del sector privado, se han visto inmersos en una tendencia a la baja; puede que también
hayan perdido poder adquisitivo, aunque esta otra consecuencia, como se sabe, no sélo de-
pende del grosor 0 montante nominal de los ingresos, al estar condicionada asimismo por el
coste real de los correspondientes productos o servicios, esto es, por la situacion real del mer-
cado. La reduccion cuantitativa de los sueldos y salarios, al menos en términos nominales, ha
podido tener, por lo tanto, algin impacto desde el punto de vista de la “suficiencia” de ingresos.
Pero la valoracién de tal consecuencia probablemente deba relativizarse, en parte porque los
efectos reales de una reduccion salarial sobre la capacidad de consumo dependen en gran me-
dida del nivel de precios, como ya se ha dicho, y en parte porque las retribuciones en el ambito
del empleo publico cuentan en todo caso con unos umbrales minimos —por via de negociacion
colectiva o de intervencion directa de la norma estatal- que no siempre se dan en el empleo
privado. Por otro lado, no parece que la prevision y eventual generalizacion de partidas de ca-
racter variable tenga tanta capacidad de incidencia en este ambito como para generar niveles
de insuficiencia en los sueldos y salarios publicos.

4 Vid. J. Garcia Murcia, “Un suplemento a la reforma laboral: el Real Decreto-ley 20/2012 de estabilidad presu-
puestaria y fomento de la competitividad”, AA.VV. (dir. de A. Montoya Melgar y J. Garcia Murcia), Comentario a la
reforma laboral de 2012, Civitas/Thomson, Pamplona, 2012, pp. 499 ss.
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