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1. Tensiones en la negociaci(')n salarial en un contexto de incertidumbre

El fuerte incremento de IPC que Espafia ha experimentado en los dos tltimos anos estd
generando consecuencias de calado en la economia y en la sociedad. Dejando al margen
la anomalia del afio 2020 cuyo IPC, como consecuencia de las medidas de restriccién
adoptadas para hacer frente a la pandemia COVID-19', resulté negativo (-0,5%)?, el
ano 2021 terminé con un IPC acumulado del 6,5%. Y 2022, a pesar de que las pre-
visiones eran inicialmente favorables, no va camino de mejorar los resultados. Segiin
la nota de prensa del INE de 29 de noviembre de 2022, el indicador adelantado del

! Segtin el Informe Trimestral de la Economia Espafola 4/2020, del Banco de Espafia, la debilidad de la
inflacién durante el afo 2020, comtn a toda la zona euro, fue resultado de la desaceleracién de los precios de
los servicios desde el comienzo de la pandemia y de la reduccién de los precios de la energia y de los bienes
industriales no energéticos.

* Un IPC negativo que resucitd, aunque con menor intensidad, las controversias juridicas que ya generé
una situacion similar en el ano 2014, cuando el IPC fue también negativo (-1%) y se plantearon numerosos
conflictos en torno a la aplicacién de las cldusulas de revisién salarial previstas en los Convenios colectivos y
la posibilidad de exigir la devolucién de salarios a los trabajadores. En relacién con la situacién generada en
2020, puede verse la STS] Pais Vasco, de 24 de mayo de 2022 (Rec. 923/2022) que confirma la interpreta-
cién sostenida por la patronal conforme a la cual la subida salarial prevista en el convenio para 2021 (que
fijaba una subida igual al IPC mds un 1,5%) debia aplicarse sobre el IPC real del 2020: siendo este de -0,5%
la subida salarial aplicable resultaba un 1%.
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IPC situaba su variacién anual en el 6,8%, medio punto por debajo de la registrada en
octubre, pero muy por encima de lo habitual en periodos anuales anteriores a la pan-
demia. En esta aceleracién de la inflacién en estos tltimos meses han desempefiado un
papel destacado, ademds de la energfa, los alimentos y los servicios de ocio, hosteleria y
turismo. Y la presién inflacionista se generaliza como consecuencia del incremento en
los precios de las materias primas y de la traslacién de este encarecimiento al resto de la
cesta de consumo’.

El incremento del IPC estd tensionando, ya desde septiembre/octubre del 2021 —
en los que se empezd a materializar la elevada y persistente tendencia alcista del IPC—, la
fijacién de salarios en los procesos de negociacién abiertos durante los anos 2021 y 2022.
Las personas trabajadoras, aun asumiendo que el incremento salarial no puede equipara-
se automdticamente con la subida del IPC —dada la volatilidad de este indice y sus efectos
perversos sobre los precios que generaria la denominada inflacién de segunda ronda—, lu-
chan por conseguir acuerdos salariales que garanticen la menor pérdida posible de poder
adquisitivo. Las empresas, por su parte, se resisten a asumir subidas salariales que tomen
como referencia el IPC, por el incremento de costes que ello supondria.

Pero hay otro aspecto que estd generando numerosos conflictos, en este caso de
cardcter estrictamente juridico. Se trata de la aplicacién de las cldusulas de garantia o
salvaguarda salarial que, en muchos casos, fijan la revisién salarial en relacién con el IPC
real. Son cldusulas previstas, en su mayoria, en convenios colectivos plurianuales cuya
vigencia se extiende al afio 2021 y 2022, pero que habian sido firmados antes de ese pe-
riodo, cuando no cabia imaginar la evolucién que el IPC iba a experimentar.

2. Incremento del IPC y negociacién de salarios en el bienio 2021/2022

Por lo que se refiere a los procesos de negociacién colectiva iniciados a finales del ano
2021 y durante el 2022, la fijacién del salario y de las cldusulas de revisién estd gene-
rando problemas que dificultan e impiden la firma de convenios en numerosos sectores
productivos y empresas.

Si bien el alza de precios ya habia generado una pérdida de poder adquisitivo para
muchas personas trabajadoras durante el ano 2021, el contexto —marcado por las previ-
siones de recuperacién econdmica, la salida de los ERTE y una actividad econémica to-
davia muy afectada por la COVID 19— contuvo la batalla sindical por la subida salarial.
El incremento salarial pactado para 2021 se movié en torno al 1,5% vy si bien es cierto
que en gran medida tales subidas procedian de convenios colectivos firmados en los afios

* Informe Trimestral de la Economia Espafiola 4/2022, del Banco de Espafia, pdgs. 16-17. En dicho
informe se advierte que las tasas de inflacién en Espafa serfan atin mayores que las actuales de no ser por al-
gunas de las medidas desplegadas por las autoridades. En particular, las actuaciones aprobadas para contener
el aumento del precio de la electricidad habrian contribuido a reducir la tasa de la inflacién general en agosto
en algo mds de 2 puntos, siendo la contribucién del mecanismo para limitar el precio del gas utilizado en la
generacion de electricidad ligeramente superior a 1 punto.
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anteriores y con vigencia plurianual, los convenios suscritos a finales del 2021, cuando ya
se conocian los datos del IPC, se mantuvieron en la misma linea de contencién®.

Pero la situacién durante el 2022, marcada por la guerra en Ucrania, el incremen-
to de los costes energéticos y la ralentizacién de las cadenas de suministros, ha demos-
trado que las previsiones de bajada de precios no se han cumplido. Muy al contrario, la
inflacién se mantiene en niveles muy altos y ello ha reavivado el conflicto en torno a la
fijacién de salarios.

Este contexto ha generado un incremento de la conflictividad social y la paraliza-
cién de numerosos procesos de negociacién que, en muchos casos se acompana de con-
vocatorias de huelga para presionar en favor de la incorporacién en los nuevos convenios
de subidas salariales mayores de las que el banco empresarial estd dispuesto a asumir. La
ruptura, o interrupcion si se prefiere, de la Mesa de didlogo para un nuevo acuerdo en
materia de negociacién colectiva no hizo mds que agravar la situacién, trasladando el
conflicto a cada mesa de negociacién sectorial y de empresa.

A principios de mayo de 2022 los sindicatos UGT y CCOO vy las organizaciones
empresariales CEOE y CEPYME daban por cerrada la negociacién de un pacto salarial a
través del V Acuerdo de Empleo y Negociacién Colectiva. Las diferentes y alejadas posicio-
nes mantenidas por ambas partes precisamente en relacién con los incrementos salariales
fueron, sin duda, el principal motivo para la ruptura’. Mientras los sindicatos reivindican
subidas salariales vinculadas al IPC como garantia para mitigar la pérdida de poder adqui-
sitivo de las personas trabajadoras, las posiciones empresariales se afanan en la bisqueda de
férmulas alternativas para evitar el aumento de los costes salariales y el fomento de la espiral
inflacionista. Son significativas, en este sentido, las recomendaciones elaboradas unilateral-
mente, y publicadas pocos dias después de la ruptura de la negociacién, por la CEOE para
la negociacién salarial. En ellas se apuesta por vincular salarios a productividad y resultados
y transitar hacia sistemas de retribucién variable. En cuanto a los incrementos salariales,
se considera imprescindible tener en cuenta las circunstancias especificas de cada dmbito
de negociacién, moduldndolos, en cada sector o empresa, considerando la productividad
y el empleo, de forma que la cifra resultante permita mantener una posicién competitiva.
En cuanto a la revisidn salarial, la recomendacién es evitar vincular las subidas salariales a
conceptos tan voldtiles como la inflacién, que ademads retroalimenta el crecimiento de los
precios. De ser el caso, se deben establecer limites o topes. Por el contrario, se recomien-
da vincular los incrementos salariales a variables e indicadores econémicos cuantificables
y medibles, tales como: productividad, empleo, comportamiento del PIB, indicador de
garantia de competitividad, y, en fin, en el caso de la negociacién a nivel de empresa, to-
mar en cuenta los resultados o el EBITDA. Finalmente, se considera imprescindible que
las actualizaciones salariales carezcan de efectos retroactivos debido a la imposibilidad de
repercutir en el coste del producto o servicio los devengos producidos.

4 Segun la Estadistica de Convenios colectivos de trabajo, Diciembre 2021, la variacién media salarial
pactada fue del 1,47%.

> Pero tampoco debe desmerecerse la incidencia que, en dicha situacién, tuvo el proceso de elecciones en
la CEOE, que indudablemente pudo condicionar el posible acuerdo.
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Fruto de este contexto de incertidumbre, desacuerdo y conflictividad, en el afo
2022 el nimero de convenios colectivos alcanzados se ha reducido sensiblemente res-
pecto al afio 2021 —que, por su parte, ofrecia datos comparables con los del afio 2019,
anterior a la pandemia—’. El andlisis de los convenios colectivos acordados en lo que se
refiere a salarios demuestra que la subida salarial media pactada es del 2,69% —muy por
debajo del IPC del afio 2021-y, lo que resulta de especial interés, buen niimero de ellos
incluyen cldusulas de salvaguardia o revisién salarial vinculadas al IPC. Es significativo
este renacer del IPC como factor de referencia —no tanto para establecer salarios o su in-
cremento anual, que siguen fijindose conforme a porcentajes fijos y lineales— sino como
criterio para revisar los incrementos salariales.

La fijacién de salarios y de su crecimiento por referencia al IPC anual ha sido una
constante en nuestra negociacién colectiva desde los Pactos de la Moncloa. EI ANC
2002, tras declarar la intencién de los firmantes de llevar a cabo una politica de modera-
do crecimiento de los salarios, afirmaban que la negociacién salarial debia tomar como
primera referencia la inflacién prevista del 2%, fijada por el Gobierno para el ano 2002,
sefialando que podia haber incrementos superiores dentro de los limites derivados del
incremento de la productividad y afadiendo que los convenios deberfan incluir una
cldusula de revisién salarial, “sin que ello trunque el objetivo de moderacién salarial”.
Los posteriores Acuerdos que le sucedieron mantuvieron similares previsiones, en oca-
siones afadiendo alguna precisién, como el ANC 2003 —prorrogado para el 2004— que
advertia de que “La determinacién de los salarios en la negociacién colectiva basada en
esta politica de moderado crecimiento de los salarios, tomando como referencia la in-
flacién prevista, la productividad y la cldusula de revision salarial, constituye un modelo
apropiado para evitar espirales inflacionistas nada deseables”. El ANC 2005 —prorrogado
para 2006— y el de 2007 —prorrogado durante 2008— recomendaba también, por una
parte, que la subida salarial se correspondiera con el IPC previsto y, por otra, la incorpo-
racién de cldusulas de revisidn salarial, matizando que estas tomardn como referencia el
objetivo o previsién de inflacién, el IPC real y el incremento salarial pactado en el con-
venio colectivo. EI T AENC para los afios 2010-2012, suscrito en un momento de fuerte
recesién econdmica, incorpora la recomendacién de una moderacién en las subidas sa-
lariales, y fijan estas conforme a porcentajes que ya no estdn vinculados al IPC previsto,
aunque mantienen la recomendacién de incluir en los convenios colectivos cldusulas de
revision salarial que tomen como referencia el IPC real.

Esa linea de contencién en las subidas salariales se mantiene y se refuerza en los
posteriores Acuerdos Interconfederales. El II AENC 2012-2014, incorpora ademids la
referencia al PIB para fijar los salarios en el 2014. Criterio que mantiene el III AENC

¢ Durante el 2020 la estadistica de convenios colectivos de trabajo demuestra una caida sustancial del
ndimero de convenios firmados, fruto sin duda de la anémala situacién generada por la pandemia.

7 Téngase en cuenta que los datos se extraen de la Estadistica de convenios colectivos de trabajo de No-
viembre de 2022 (Ministerio de Trabajo y Economia Social) de modo que son datos aun provisionales y no
incluyen los convenios que puedan suscribirse en diciembre de 2022.
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2015-2017 en el que ademds desaparece la referencia a las cldusulas de revisién salarial®.
Y, en fin, el IV AENC 2018-2020, dltimo hasta la fecha, se mueve en la misma direc-
cién diferenciando una subida fija del 2% y una variable (1%) ligada a factores como
productividad, resultados, absentismo... y omitiendo también cualquier referencia a la
revisién salarial.

Los estudios sobre la negociacién colectiva de la tltima década han puesto de
manifiesto la tendencia de la negociacién colectiva a prescindir de las cldusulas de revi-
sidn salarial, quizds por influencia de las recomendaciones recogidas en los AENC que,
como acaba de decirse, dejan de referirse a dichas cldusulas de salvaguarda a partir del
afo 2015. No es, desde luego, una tendencia absolutamente mayoritaria pero los datos
si confirman la tendencia a la desindexacidn salarial, lo que en la prictica supone que
una buena parte de los convenios optaron por no incorporar a los textos negociados
previsiones sobre revisién salarial y, cuando lo hacfan, omitian la referencia al IPC como
factor de correccidon. En este sentido, se aprecia, especialmente en los convenios de em-
presa, el recurso a nuevas técnicas de revision salarial en las que se sustituia la variable de
la inflacién o el IPC por criterios mds vinculados a la evolucién de la propia empresa’.
Entre ellas destacaban, por una parte, las que prevefan una subida salarial condicionada
y vinculada exclusivamente a la existencia de beneficios de la empresa en el periodo de
referencia, normalmente anual. De modo tal que solo procede la revisién salarial si la
empresa ha obtenido resultados positivos y, en su caso, la cuantia de la revision salarial
responde a porcentajes vinculados con el nivel de beneficios. Por otra, cldusulas mixtas
en las que se combinaba una subida fija, normalmente de porcentaje reducido, y otra
variable en funcién de los resultados de la empresa. Cldusulas, en todo caso, que no pe-
netraron, al menos no de forma significativa en los convenios sectoriales.

La situacién de incertidumbre generada a partir del 2021 podria estar contenien-
do esta tendencia que, como se ha dicho, se ubicaba especialmente en la negociacién
a nivel de empresa'®, y una recuperacién de criterios automdticos y lineales de subidas
salariales. A la vez, crece la incorporacién de cldusulas de salvaguardia salarial que, con

8 Aunque si se insta a los sujetos negociadores a incorporar en la negociacién medidas como “La revision
anual de los efectos econdémicos de todos los afos de vigencia de un convenio, aunque no hayan tenido
variacion salarial”.

? Vid Mufoz Ruiz, Ana Belén, “La revision salarial: lineas de tendencia durante la crisis y la recupera-
cién econémica’, en AA.VV. (Dir. ].M Goerlich Peset, Coord. P. Gimeno Diaz de Atauri) Evolucién de los
contenidos econdmicos de la negociacion colectiva en Espana (2007/2015), Coleccién Informes y Estudios Serie
Relaciones Laborales, Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 2018, pdgs. 189 y ss. Un estudio de este
tipo de cldusulas de revisién salarial, puede consultarse en Todoli Signes, Adridn, La revision salarial, Tirant
lo Blanch, 2013.

' Aunque se mantienen este tipo de cldusulas en convenios de empresa firmados en fechas recientes.
El Convenio colectivo del Grupo Redexis Gas (BOe 7-9-2022) contempla una revisién salarial anual pero
advierte que “Para que pueda operar esta revisién serd condicién necesaria el haber alcanzado, al menos, el
95 % del EBITDA presupuestado para el Grupo Redexis en el ejercicio previo a la revisién”. Por su parte, el
acuerdo de prérroga y modificacién del IV Convenio colectivo de Axién Infraestructuras de comunicaciones
(BOE 23-7-2022) prevé un incremento para el ano 2022 del 4,5% mds un variable vinculado al EBITDA
durante dicho periodo.
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el IPC real como referencia, prevén la revisién del salario —en ocasiones con cardcter
retroactivo, en otras solo a efectos de fijar las tablas salariales sobre las que aplicar el in-
cremento en el afio siguiente— tomando como referencia el IPC. En esta direccién apun-
tan precisamente las recomendaciones que los sindicatos realizan al respecto, en sentido
claramente opuesto al que las organizaciones empresariales hicieron también publicas.
Respecto a la negociacién colectiva de 2022, UGT recomienda incluir siempre una cldu-
sula de revisién salarial sefialando que en situaciones de gran incertidumbre sobre la
evolucién del IPC es “cuando mds necesarias son estas cldusulas de revisién salarial, para
poder negociar en base a una prevision realista y que los aumentos sobrevenidos del IPC
no absorban la ganancia pactada’, anadiendo que una buena cldusula de revisién salarial
debe tener, ademds, efecto retroactivo para recuperar toda la desviacién que finalmente
se haya producido entre el IPC real (la media anual en diciembre) y la previsién utilizada
durante las negociaciones''.

Los datos estadisticos demuestran efectivamente que, en el ano 2022, en un con-
texto de inflacién desbocada y de incremento de la pérdida de poder adquisitivo por las
personas trabajadoras, ha aumentado la incidencia de las cldusulas de salvaguarda en re-
lacién con la observada a lo largo de los dltimos anos'. Asi, puede afirmarse que “hasta
agosto el 25% de los trabajadores con convenio ya firmado para 2022 estarfan afectados
por dichas cldusulas, porcentaje superior al 16,6% observado en el promedio entre 2014
y 2021, aunque significativamente por debajo del registrado a principios de los anos
2000%. Asimismo, la informacién parcial disponible para 2023 apunta a un aumento
adicional de esta incidencia: hasta algo mds del 45% de los trabajadores con convenio ya
firmado para dicho ejercicio™.

Es significativo también que, como se anticipaba, estas cldusulas de revisién sa-
larial se vinculen mayoritariamente al IPC y no a la inflacién subyacente u otro tipo de
factor que descuente la evolucién del componente energético de los precios. Se trata,
ademds, en buena parte de los casos, de cldusulas de aplicacién anual de modo que la
revision salarial se produciria al finalizar cada afo.

En cualquier caso, también debe advertirse que la prictica negocial ofrece nume-
rosos ejemplos de moderacién en las previsiones sobre revisién salarial. Asi ocurre cuando
se pacta una revisién plurianual, que permite tomar en cuenta el comportamiento de la

' “El IPC, referencia bdsica para los salarios. Notas practicas para negociadores y usuarios”, Servicio de

Estudios Juridicos, UGT, Febrero de 2022.

"2 También hay ejemplos de Convenios colectivos que no incluyen cldusulas de revision salarial. En este
sentido, el Convenio colectivo de accién e intervencién social 2022-2024, que prevé incrementos salariales
de 2%, 3% y 2,5% para cada afio de vigencia del convenio, y recogen el acuerdo de incrementar el salario
para 2025 en no menos de un 2%, pero sin incluir cldusula de revisién salarial.

" Los datos de la década del 2000 confirman, efectivamente, la alta tasa (casi de 70%) de trabajadores
cubiertos por cldusulas de revisién salarial. Vid, al respecto, Mercader Uguina, Jests R. y Pérez de Prado,
Daniel, “Cldusulas de revision salarial. Instrucciones de uso para tiempos de crisis”, Temas Laborales, n° 103,
2010, pags. 15-25.

' Datos tomados del Informe Trimestral de la Economia Espafola Septiembre 2022, Banco de Espana,

pags. 59-61.
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inflacién a lo largo de todos los afos de vigencia del Convenio y que podria resultar mds
adecuada en un contexto como el actual con gran incertidumbre sobre las previsiones de
inflacién para los meses y anos venideros en la medida en que contribuirfan a mitigar el
impacto de la inflacién sobre los costes salariales en el corto plazo. También es significa-
tivo que, para el 75% de las personas trabajadoras con convenios vigentes en 2022 que
incorporan una cldusula de salvaguarda, dicha cldusula contempla determinados topes
o umbrales. La presencia de estos elementos puede condicionar muy sensiblemente la
intensidad con la que eventuales sorpresas inflacionistas pueden acabar trasladdndose a
los salarios. Es decir, no necesariamente la revisin salarial que se acuerda en las cldusu-
las supone una traslacién plena a los salarios de las diferencias que se producen entre la
inflacién observada y el incremento salarial inicialmente pactado (esto es, de la sorpresa
inflacionista), sino que esta traslacién es, en la mayor parte de los casos, parcial®. Final-
mente, abundan los supuestos en los que la revisién salarial no tiene efectos retroactivos,
de modo que no suponen un coste adicional sobre el trabajo ya prestado, sino que sirven
Gnicamente como referencia para aplicar subidas salariales a futuro®®.

15 Es el caso del V Convenio colectivo general del sector de asistencia en tierra en acropuertos (BOE 17-
10-2022) con vigencia hasta 2025, que prevé incrementos salariales de 2,5% para los afios 2022 y 2023 y de
un 3% para los anos 2024 y 2025, e incorpora una cldusula de revisién salarial aplicable en 2026, una vez
conocido el IPC de 2025 en los siguientes términos: los salarios de 2026 se incrementardn automdticamente
un 1%. Asimismo, en el caso de que el IPC acumulado durante los afios de vigencia del convenio sea supe-
rior al 11 % (porcentaje que resulta de la suma de porcentajes de incremento pactados para cada uno de los
afos, sin contar el 1 % a que se refiere el pdrrafo anterior), las tablas salariales se actualizardn, con efectos 1
de enero de 2026 de acuerdo con los siguiente pardmetros: El incremento queda topado en un 20% del cual
se restard el 11 % que se habrd ido incrementando cada uno de los anos (sin contar el 1 % a que se refiere el
parrafo anterior). En todo caso, para la suma de los IPC de cada uno de los afos, se tomard como minimo
el % acordado para cada uno de los afios de vigencia. También el Convenio colectivo marco estatal para las
empresas organizadoras del juego del bingo (BOE 10-10-2022), con vigencia para los anos 2022-2024, pre-
vé una subida salarial para el 2024 del 2% sobre el salario minimo del convenio y “para ese ejercicio se pacta
una cldusula de revisién salarial equivalente a una subida adicional a la pactada para el 2024 del 0,75 %,
siempre que acumulativamente en el 2023 se haya experimentado una subida de la inflacién superior al 5 %
y las ventas de cartén o bingo tradicional hayan sufrido un incremento del 10 % con respecto al afio 2019”
(DA 52 Cc). Igualmente el VI Convenio colectivo nacional taurino (BOE 16-9-2022), con vigencia tempo-
ral 2022-2025, incluye en su art. 4 una cldusula conforme a la cual “Durante este periodo de tiempo, sélo se
revisard cada ano el capitulo econémico, acordando las partes que los salarios y demds partidas se revisarin
anualmente de conformidad con la variacién, incrementada en un punto, que experimente el Indice de
Precios al Consumo, o indicador que lo sustituya, que se publique por el Instituto Nacional de Estadistica
u organismo que en el futuro pudiera sustituirle, tomando a estos efectos como fecha de referencia el 31 de
octubre de cada afo. La actualizacién anual resultante no podra dar lugar, en ningtin caso, a una variacién
negativa’. Pero, en su DT 12 se sefiala que “No obstante lo establecido en el articulo 4, y en atencién al
contexto econdmico existente al tiempo de la firma del presente Convenio, las partes integrantes de la mesa
negociadora acuerdan que la aplicaciéon de la férmula de actualizacién salarial para las temporadas 2023 y
2024 no podrd dar lugar a un incremento superior al tres por ciento. Dicha limitacién podrd ser extensiva
a la temporada 2025, previo acuerdo de las partes, si para entonces la coyuntura econémica nacional es
equivalente a la actual, considerados los datos de IPC, pandemia COVID-19, conflicto bélico en Europa o
situaciones similares”.

1 En este sentido, el Convenio colectivo estatal para el comercio de distribuidores de especialidades y pro-
ductos farmacéuticos (BOE 23-9-2022) con vigencia, a efectos salariales, 2021 -2023 prevé subidas de 2%,
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Como se sefialaba anteriormente, es evidente que las diferencias entre empresas y
trabajadores en materia salarial estdn teniendo un impacto sobre la actividad negocial.
Segiin los datos estadisticos, hasta noviembre de 2022 se han firmado y registrado un
total de 859 convenios colectivos, incluyendo todas las unidades de negociacién, frente
a los 1460 convenios firmados y registrados durante todo el ano 2021". Es pronto para
extraer conclusiones definitivas de estos datos, no solo porque faltan datos de diciembre
de 2022 sino también porque son datos provisionales que deberdn ser completados en
los préximos meses'®.

Pero lo que es evidente es que la negociacion de los salarios y los pactos de revisién
salarial son los principales escollos que dificultan los procesos negociales. Y se trata de
una cuestién que, obviamente, solo puede resolverse mediante la negociacién y el acuer-
do entre los sujetos negociadores. Los conflictos sobre cuantias retributivas constituyen
el ejemplo por antonomasia de conflicto econémico o de intereses cuya solucién no
puede recaer en los érganos judiciales. La doctrina judicial lo ha recordado en numerosas
ocasiones, sefialando que el conflicto colectivo juridico presupone una controversia que
puede ser solventada aplicando una norma juridica, pero que “cuando lo que se pretende
es la modificacién del orden juridico preestablecido, el Juez no puede suplantar la ac-
tividad negociadora de las partes —anico procedimiento para pacificar la situacién—"".
De tal modo que “si lo que se pretende con una demanda que se plantea como conflicto
colectivo es que sea el 6rgano judicial el que fije condiciones laborales cuyas notas o ca-
racteristicas no pueden extraerse o deducirse de ninguna fuente normativa u obligacional
previa, nos encontraremos ante una evidente falta de accién de quien asi acciona y, por
ello, la consecuencia habra de ser la desestimacién de la demanda”®.

Por eso, precisamente, se revela imprescindible el papel del didlogo y negociacién
entre las partes, apoyado en su caso por la labor de los servicios de mediacién y arbitraje
que operan a nivel estatal y de comunidades auténomas. Y por supuesto, resulta inapla-
zable la reanudacién de la negociacién, al amparo del art. 83 ET, entre organizaciones

3,5 % y 3% para cada uno de estos anos (art. 15). Y anade una cldusula de revisién salarial (art. 17) conforme
a la cual “en el mes de enero de 2024, se reunirdn las partes al objeto de revisar los incrementos del Indice
de Precios al Consumo (IPC) durante esos 3 anos, de modo que se sumardn los IPC reales publicados por el
Instituto Nacional de Estadistica (INE) para los anos 2021, 2022 y 2023. La diferencia entre los incrementos
pactados en el presente convenio, es decir, el 8,5 % y la mencionada suma de los IPC, se aplicard a las tablas
salariales establecidas para el ano 2023, siendo por tanto las nuevas tablas salariales de finalizacién del presen-
te convenio colectivo. Esta diferencia en las tablas salariales del Convenio se aplicard a 1 de enero de 2024,
siendo de esta forma actualizado el incremento salarial en la némina del mes de enero de 2024”. Y se anade,
en fin, un tope a la revisién salarial cuando se matiza que “En caso de que la suma de los IPC de dichos afios
superara la cantidad del 12 %, la operacién mencionada en el apartado anterior, se cefirfa a incrementar en
las tablas salariales de 2023, en la diferencia entre el 8,5 % y el tope mdximo del 12%”.

'7'Y probablemente los datos definitivos para 2022 supongan un nimero mayor de convenios colectivos
durante el 2022.

'8 De hecho, el nimero de convenios colectivos firmados y registrados segtin las estadisticas de noviembre
de 2021 era inferior al que arrojan las estadisticas de noviembre de 2022.

1 STS de 29 de junio de 2020 (Rec 30/2019).

20 STS de 15 septiembre 2015 (Rec 252/2014).
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sindicales y empresariales mds representativas de un nuevo Acuerdo para la Negociacién
colectiva en el que, como han venido haciendo sus antecesores, se fijen criterios y direc-
trices que orienten a los niveles de negociacién inferiores sobre cémo afrontar, a través
de la regulacién salarial, el reto que supone la situacién econémica actual.

3. El debate sobre la aplicacién o inaplicacién de los incrementos salariales y de las
cldusulas de revisién o salvaguarda salarial vinculadas al IPC

El otro foco de conflicto derivado de las desviaciones del IPC producidas durante los anos
2021 y 2022 remite a la aplicacién de convenios colectivos, normalmente suscritos en
afos anteriores, que fijaban subidas o incrementos salariales para ese periodo por referen-
cia al IPC de cada uno de esos anos y, en particular, con las cldusulas que prevén la revision
salarial anual para el caso de que el IPC real resulte superior al inicialmente previsto.

Ciertamente, la tipologia de supuestos es muy amplia, tanto como variado es el
contenido de dichas cldusulas®' pues, como ya se ha visto, en ocasiones los convenios
prevén la automdtica revisién salarial en la cuantia que resulte de la diferencia entre el
incremento salarial previsto en el convenio colectivo y el IPC real de cada afo, en tanto
que en otros casos se fijan topes a dicha revisién, anticipindose a la posibilidad de que el
IPC resulte més elevado de lo que podia preverse. En cualquier caso, la inesperada infla-
cién producida en el afio 2021 y que, contra los iniciales prondsticos, se ha mantenido
durante el 2022, ha generado situaciones especialmente complicadas en buen niimero
de empresas para las que la aplicacién de las cldusulas de revisién salarial supone un in-
cremento muy sustancial de los costes, resultando en ocasiones dicha subida inasumible
para las empresas afectadas.

En estos casos, se plantea la cuestidn de si existe alguna herramienta juridica que
permita a las empresas evitar la aplicacién de las cldusulas convencionales que generan
esos efectos cuyo alcance resultaba imposible de prever en el momento de negociacién
del convenio colectivo.

Ciertamente, la solucién ideal para estos casos es el acuerdo con la representaciéon
de las personas trabajadoras por el que se modulen las condiciones de revisién salarial o
se suspenda su aplicacién. La prictica negocial ofrece ejemplos de estos acuerdos, en los
que la sensibilidad de ambas partes con el contexto econdémico general, con la situacién
de sector o de la empresa en concreto, permite alcanzar acuerdos que posponen o limitan
la revisién salarial, en aras de la sostenibilidad de la empresa.

Es lo que ha ocurrido, por ejemplo, en el sector de asistencia en tierra en aeropuer-
tos. El art. 26 de su IV Convenio colectivo, suscrito en octubre de 2019 y vigente hasta

' Vid una tipologia de las mismas en Pérez Infante, José Ignacio, “La negociacién colectiva, las cliusulas
de revisién salarial y la inflacién en Espafa”, en Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracién, n° 86,
2010, pdg. 49 y Mercader Uguina, Jests R. y Pérez de Prado, Daniel, “Cldusulas de revisién salarial. Instruc-
ciones de uso para tiempos de crisis”, cit., pdgs. 25-30. Un anélisis completo en Todoli Signes, Adridn, La
revision salarial, cit.
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el 2021, preveia un incremento anual del salario, para los afos 2019, 2020 y 2021, equi-
valente al incremento del IPC real para cada uno de ellos, incrementado en dos puntos,
estableciendo una subida minima del 3 % para cada uno de los afios. Afadia el citado
precepto convencional que “A tal efecto, una vez conocido el IPC real de cada ano, si éste
resultara superior al porcentaje de incremento establecido en las tablas anexas, se efectua-
rfa una revisién de los importes para la regularizacién de la diferencia entre el incremento
del 3% y el IPC real, con cardcter retroactivo, desde el 1 de enero de cada ano”. La apli-
cacién de esta cldusula en el ano 2021 —cuya aplicacién suponia un incremento salarial de
3,5% que ademds deberia aplicarse con efectos retroactivos a 1 de enero de 2021— generd
discrepancias entre las empresas y la representacién de las personas trabajadoras. Tales di-
ferencias se resolvieron en abril de 2022 mediante un acuerdo —incorporado como Anexo
al V Convenio colectivo del sector— en el que ambas partes dejan constancia de su sensi-
bilidad ante “la grave situacién econémica general, y del sector en particular, por razones
de todos conocidas y que entienden no es necesario detallar en este documento, existien-
do incertidumbre en cuanto a la magnitud y duracién de la crisis, y, en consecuencia,
sobre las perspectivas de la recuperacién de la actividad en condiciones de normalidad”.
Atendiendo a ello, el pacto prevé modalizar y graduar la aplicacién del citado incremento
salarial “modificando su regulacién de manera que se haga compatible alcanzar en las
tablas salariales, de manera progresiva, el nivel resultante de la revisién salarial pactada,
con un incremento gradual de los costes de las empresas afectadas que les permita asumir
el incremento que el fuerte incremento, coyuntural e imprevisto del IPC, supondria”*.
A falta de un acuerdo de estas caracteristicas, no queda sino aplicar el Convenio en
sus términos literales, como ya ha senalado la doctrina judicial en algin pronunciamien-
to reciente en el que se cuestionaba precisamente la aplicacién de las subidas salariales
vinculadas al IPC previstas en el convenio colectivo. La SAN de 20 de octubre de 2022
(Proc. 228/2022) resuelve precisamente sobre la aplicacién de la previsién recogida en
el art. 32 del XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a perso-
nas con discapacidad, que preveia lo siguiente: “Finalizada la vigencia del Convenio, las
tablas fijadas en el presente Convenio se actualizardn como determinen las partes nego-
ciadoras para periodos sucesivos de tres anos conforme al IPC acumulado en el periodo
anterior garantizdndose en cualquier caso un incremento minimo del 3,75 % para el pe-
riodo de tres anos, sobre el salario base, independientemente de la evolucién del IPC. En
caso de que las partes no logren un acuerdo en el plazo de tres meses se procederd a la ac-

*2 El pacto, en concreto, supone lo siguiente: “Una vez conocido el IPC real de 2021, y aplicado al mis-
mo el incremento de dos puntos a que se refiere el articulo 26 del convenio colectivo, procede aplicar un
incremento total del 8,5 % sobre los salarios vigentes a 31 de diciembre de 2020 a las tablas salariales del
convenio. Como en el mes de enero de 2021, en virtud de lo establecido en el citado articulo 26 del convenio
colectivo, se aplicé un incremento del 3 %, queda por aplicar un diferencial del 5,5 %, que se aplicard de
manera gradual y progresiva, de manera que, al final del periodo que a continuacién se especifica, las tablas
salariales del convenio alcancen la cuantia resultante de aplicar dicho incremento. A tal efecto, con efectos
del 1 de enero de 2021 se aplicard un incremento del 2 % sobre las tablas; con efectos de 1 de enero de 2022
se aplicard un incremento del 1,5 % de incremento; y, con efectos del 1 de enero de 2023, se aplicard un
incremento en tablas del 2 % restante”.
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tualizacién de las mencionadas tablas aplicando un 50 % del porcentaje correspondiente
al IPC acumulado al incremento del salario base y otro 50 % al incremento por igual de
los niveles de desarrollo, garantizindose en todo caso un incremento minimo del 3,75 %
sobre el salario base”. Cumplidas las condiciones previstas en el Convenio —finalizacién
de su vigencia y ausencia de acuerdo entre las partes negociadoras—, la Sentencia afirma
que procede aplicar los incrementos salariales en los términos pactados®.

Precisamente por ello, a falta de un acuerdo con la representacién de las personas
trabajadoras, las empresas buscan, como alternativa a la aplicacién de la revisién prevista
convencionalmente, una via juridica que les permita eludir el cumplimiento y aplicacién
de la revisién salarial en los términos previstos en el Convenio colectivo. Lo cierto es, sin
embargo, que, fuera de los pactos o acuerdos alcanzados en el marco de la negociacién
colectiva, no hay muchas opciones que faciliten la inaplicacién de las citadas cldusulas.

a. ;Sirve la cldusula rebus sic stantibus para eludir la revision salarial vinculada al IPC?

El recurso a la clausula rebus sic stantibus no parece un camino transitable para alcanzar
el objetivo sefalado. Los requisitos que la doctrina jurisprudencial ha venido exigiendo
para la concurrencia de la figura remiten a la concurrencia de varios factores: “a) una al-
teracién extraordinaria de las circunstancias, b) una desproporcién exorbitante, fuera de
todo célculo, entre las prestaciones de las partes contratantes, cuyo equilibrio se ve ani-
quilado, y c) la concurrencia sobrevenida de circunstancias radicalmente imprevisibles™.

Quizds podria defenderse que las circunstancias concurrentes en el contexto ac-
tual, que han generado el crecimiento del IPC en los términos ya mencionados, se ajus-
tan a tales exigencias®. Pero, aunque asi fuera, la doctrina judicial ha sido undnime al
rechazar la aplicacién de esta cldusula para justificar incumplimientos o inaplicaciones
del Convenio colectivo. En reiterados pronunciamientos, el Tribunal Supremo ha sefia-
lado que “Gnicamente cabria aplicar la cldusula «rebus sic stantibus» —y restrictivamente,
ademds— cuando se tratase de obligaciones derivadas del contrato de trabajo, pero nunca

* En el mismo sentido se pronuncia la SJS Cartagena, de 30 de septiembre de 2022 (Proc. 264/2022),
que declara la aplicacién de la previsién convencional conforme a la cual “En el supuesto de que la variacién
porcentual que sufra el .PC. Nacional publicado por el INE u Organismo que lo sustituya, acumulado a
31 de diciembre de cada uno de los afios de vigencia del convenio, excluido 2017, fuere mayor que el incre-
mento acordado a la firma del presente convenio se corregird y abonara la diferencia antes del 31 de marzo
del ano siguiente”. También la SJS Toledo, de 14 de septiembre de 2022 (Proc. 324/2022).

24 SSTS de 11 de marzo de 1998 (Rec 2616/1997); de 16 de abril de 1999 (Rec 2865/1998); o de 14 de
octubre de 2008 (Rco 129/2007), entre otras.

* Posibilidad que vienen negando los Juzgados de lo Social. En este sentido, en la SJS Sevilla, de 23 de
septiembre de 2022 (Proc. 625/2022) se alegaba por la empresa la inaplicacién de la subida salarial prevista
en el convenio colectivo “con fundamento en la situacién econémica de la empresa, la subida del IPC, la
inflacién desorbitada que desequilibra la relacién entre partes, a lo que se afade la situacién derivada del
COVID-19, que motivé la ausencia de stock y el aumento de costes. Finalmente, alegd que era un hecho
notorio la subida del precio del gas, la gasolina, el petréleo, la electricidad, e incluso la incidencia de la guerra
de Ucrania”. El Juzgado de lo Social desestima tal pretensién.
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cuando las obligaciones han sido pactadas en Convenio Colectivo, pues tal institucién es
impredicable de las normas juridicas y el pacto colectivo tiene eficacia normativa ex art.
37 CE”*.Y esta doctrina se ha aplicado, en particular, para rechazar que la alteracién
de las circunstancias pueda justificar la no aplicacién de las subidas salariales previstas en
convenio en un contexto de alteracién severa de las condiciones econémicas”.

La inoperatividad de la citada cldusula en el dmbito de las relaciones laborales, que
también en el dmbito civil encuentra obstdculos para su aplicacién, se justifica ademis
porque el ordenamiento juridico laboral cuenta con instrumentos especificos para modi-
ficar las condiciones de trabajo cuando concurren circunstancias que afectan al equilibrio
de prestaciones. La modificacién sustancial de las condiciones de trabajo (art. 41 ET) estd
prevista precisamente para aquéllos supuestos en los que la alteracién de las circunstancias
por causas técnicas, organizativas, productivas y econdmicas, puedan dar lugar a la modifi-
cacién de las condiciones laborales vigentes anteriormente. Igualmente, cuando la obliga-
cién asumida por la empresa deriva de un acuerdo colectivo de eficacia general, el recurso
al descuelgue o inaplicacién de las cldusulas salariales (art. 82.3 ET) o su renegociacién
aparecen como los mecanismos id6neos, y tinicos posibles, para adaptar su contenido®.

b. Herramientas juridicas para modular la aplicacion de las revisiones salariales

Desterrada la posibilidad de recurrir a la onerosidad sobrevenida como justificacién para
inaplicar las subidas o revisiones salariales vinculadas al IPC, esta solo podrd modularse
0, en su caso eludirse, recurriendo a las instituciones que el ordenamiento laboral tipica-
mente contempla para estos supuestos.

26 SSTS de 5 de abril de 2010 (Rec 119/09); de 20 de septiembre de 2010 (Rec 190/2009); y de 21 de
junio de 2018 (Rec 197/2017).

*7 El Tribunal Supremo rechazé la aplicacién de esta cldusula para justificar la interpretacién de la empresa
conforme a la cual procedia regularizar el salario abonado a los trabajadores conforme a un IPC previsto cuan-
do finalmente el IPC fue negativo. La pretension de la empresa era compensar el incremento salarial que se
habia aplicado a los trabajadores alegando, entre otras razones, la excesiva onerosidad sobrevenida de la presta-
cién salarial y, por tanto, la cldusula rebus sic stantibus (STS de 5 de abril de 2010, Rec 119/2009). La SAN de
8 de abril de 1994 (Proc. 22/1994) rechazd la aplicacién de la cldusula rebus sic stantibus que la empresa habia
alegado para justificar la no aplicacién del incremento salarial pactado en el convenio colectivo. En aquel caso
se apelaba a la excepcional situacion generada por la desaparicién del monopolio en la actividad de transporte
entre Canarias y la peninsula, lo que gener6 una bajada de los precios generando una situacién precaria en la
empresa. Por su parte, la SAN de 24 de junio de 2009 (Proc. 74/2009) analiza un supuesto en el que la empre-
sa pretendia la inaplicacién de los incrementos salariales pactados, alegando que estos, que se habian pactado
“cuando la empresa obtuvo un alto volumen de beneficios, se habian desequilibrado exorbitantemente por
la emergencia de la crisis econémica, que le hacia imposible su cumplimiento, debiendo aplicarse, por consi-
guiente, la cldusula “rebus sic stantibus”, si bien no de modo extintivo, sino modificativamente, solicitando que
la Sala atemperara dichos aumentos a la situacién econdmica de la empresa, con la finalidad de reequilibrar
lo pactado”. La Audiencia Nacional rechaza tal pretensién recordando la doctrina del Tribunal Supremo al
respecto y confirmando la inaplicacién de la citada cldusula al convenio colectivo estatutario.

28 STS de 23 de octubre de 2018 (Rec 2715/2016).
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El juego de la compensacién y absorcién de salarios, si bien no sirve a los efectos de
desactivar la aplicacién de los incrementos salariales o de las cldusulas de salvaguardia de
salarios previstas en los Convenios colectivos, si puede resultar un instrumento que mi-
tigue sus efectos, en la medida en que, salvo que el propio convenio colectivo lo impida,
la empresa puede recurrir a este instrumento para compensar los incrementos salariales
que deriven del convenio con los mayores salarios que esté abonando a sus trabajadores.
Se trata, en todo caso, de una eficacia limitada, pues en ningin caso la compensacién y
absorcién puede aplicarse sobre conceptos y cuantias salariales que deriven del propio
convenio, de modo que solo podrd operar sobre conceptos o cuantias retributivas que
las personas trabajadoras perciban por encima de lo previsto en el convenio colectivo®.

La modificacién sustancial de las condiciones de trabajo es también una herra-
mienta disponible. Pero, dado que lo que se busca es dejar de aplicar previsiones reco-
gidas en el convenio colectivo —una subida de la retribucién o su revisién al final del
periodo correspondiente—, tampoco resulta eficaz a estos efectos. El mecanismo regulado
en el art. 41 ET solo permite alterar las condiciones salariales o retributivas reconocidas
a las personas trabajadoras en el contrato de trabajo, en acuerdos o pactos colectivos o
disfrutadas por estos en virtud de una decisién unilateral del empresario de efectos co-
lectivos. Queda vedada, pues, la modificacién, por este procedimiento, de condiciones
salariales previstas en el Convenio colectivo. Obviamente, ello no impide que, como en
el caso de la compensacién y absorcién, la empresa mitigue o amortigiie el impacto de
la subida salarial prevista en el Convenio colectivo suprimiendo o reduciendo ex art.
41 ET mejoras salariales previstas por alguna de las fuentes de derechos mencionadas,
siempre que las mismas supongan la percepcién por las personas trabajadoras de salarios
superiores a los previstos en la norma convencional.

El descuelgue o inaplicacién del Convenio colectivo es, pues, la via natural para
que la empresa afronte el impacto que las subidas salariales vinculadas al IPC pueden
generar en la organizacién. De hecho, en las recomendaciones de la CEOE-CEPYME
para la negociacién de convenios colectivos en 2022, se apuntaba esta opcién, senalando
que “Debido a la coyuntura adversa, es importante recordar a las empresas la existencia
de mecanismos de inaplicacién de las condiciones de trabajo pactadas en los convenios
colectivos cuando concurran causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién
de conformidad; segtin lo dispuesto en el articulo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores,
a cuyo fin debe desarrollarse un periodo de consultas en los términos del articulo 41.4”.

A pesar de ello, lo cierto es que, con los datos disponibles a fecha noviembre de
2022, no se aprecia un incremento de las inaplicaciones de convenios colectivos en mate-
ria salarial®. Si los datos del mismo mes de 2021 permiten apreciar que, durante el 2021,
se habian inaplicado 245 Convenios colectivos, afectando a un total de 10.763 traba-
jadores, en noviembre de 2022 solo consta la inaplicacién durante ese afo, en relacién
con la cuantia salarial, de 262 Convenios, con un total de 8.956 trabajadores afectados.

# STSJ Andalucia/Sevilla de 22 de junio de 2016 (Rec 1140/2016).
% Estadistica de Convenios colectivos de Trabajo, Avance mensual Noviembre 2022, Ministerio de Tra-
bajo y Economia Social.
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En todo caso, el mecanismo disefiado en el art. 82.3 ET permite que, cuando
concurran causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién, por acuerdo entre
la empresa y los representantes de las personas trabajadoras se podrd proceder a inaplicar
en la empresa, entre otras condiciones de trabajo, el sistema de remuneracién y la cuantia
salarial. El descuelgue cabe, ademads, no solo respecto del convenio de sector sino también
sobre el convenio de empresa, de modo tal que la empresa puede conseguir, por esta via,
la inaplicacién de los incrementos salariales regulados en su propio convenio colectivo.

Se trata, no obstante, de una posibilidad que cuenta con ciertos limites. Por una
parte, los que derivan de las exigencias causales previstas en el citado art. 82.3 ET, que,
cuando se trata de razones econémicas, exige que “de los resultados de la empresa se des-
prenda una situacién econémica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas
actuales o previstas, o la disminucién persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ven-
tas”. Causalidad que impide, por tanto, acudir a este procedimiento cuando no concurran
tales circunstancias, lo que excluye a las empresas con una situacién econémica favorable.

Por otra parte, la inaplicacién de los incrementos salariales solo puede alcanzarse
siguiendo el procedimiento disefiado en el citado art. 82.3 ET, que obliga a alcanzar un
acuerdo con la representacién de las personas trabajadoras o, alternativamente, a some-
terse a la Comisién Paritaria o procedimientos de solucién de conflictos previstos en los
acuerdos interprofesionales para solventar las discrepancias surgidas en la negociacién de
acuerdos, o, en fin, si estos procedimientos no fueran aplicables o no hubieran resuelto las
discrepancias, a someterse a la decisién de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos o a la de los 6rganos correspondientes de las Comunidades Auténomas.

Finalmente, el acuerdo o decisién que se adopte respecto a la inaplicacién de los
incrementos o revisiones salariales estd sometida a los limites que fija el propio art. 82.3
ET en los términos matizados por la doctrina judicial. El citado precepto establece que
“el acuerdo deberd determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplica-
bles en la empresa y su duracién, que no podrd prolongarse mis alld del momento en
que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa”. Nada impide, pues, que
el acuerdo de inaplicacién del convenio en materia salarial prevea, bien la inaplicacién
total del incremento previsto en el Convenio o solo parcial respecto de determinados
complementos, bien adaptar o modular las subidas en funcién de la situacién de empre-
sa 0, en fin, congelaciones o incluso reducciones salariales, con el tinico limite del salario
minimo interprofesional.

Pero la doctrina judicial ha recordado que los acuerdos de descuelgue o inaplica-
cién del convenio deben determinar con exactitud “las nuevas condiciones de trabajo
aplicables en la empresa y su duracién” de modo que se proyectan hacia el futuro®’. Esa

! En numerosos pronunciamientos, el Tribunal Supremo ha senalado que “Es cierto que el articulo 82.3
ET que se viene estudiando no limita expresamente la posibilidad de dar eficacia retroactiva al pacto modifica-
tivo, pero la existencia de esa restriccion legal estd implicita en el texto de la norma que empieza estableciendo
que el convenio colectivo obliga a todos los incluidos en su dmbito de aplicacién “durante todo el tiempo de
su vigencia’. De ese mandato se infiere que el convenio colectivo es de forzosa aplicacién mientras no se acuer-
de su parcial inaplicacidn, asi como que esa inaplicacién, el descuelgue o apartamiento de lo en él acordado

Labos, Vol. 3, No. 3, pp. 4-19 / doi: 10.20318/labos.2022.7365
EISSN 2660-7360 - http://www.uc3m.es/labos 17


https://doi.org/10.20318/labos.2022.7365
http://www.uc3m.es/labos

ANA MARIA DE LA PUEBLA PINILLA Negociacion de salarios en un contexto de inflacién acelerada...

proyeccién hacia el futuro que tienen los acuerdos o decisiones de descuelgue permiten
cuestionar la validez de este instrumento para dejar inaplicables las cldusulas de revisién
o salvaguardia salarial que operan con efectos retroactivos y suponen la obligacién em-
presarial de revisar y actualizar los salarios pagados durante el afio anterior y abonar su
diferencia. La doctrina judicial parece excluir esa posibilidad, al menos cuando el descuel-
gue pretende operar sobre un periodo en el que ya se han prestado servicios y al que, por
tanto, corresponde aplicar la revisién®”. Pero no es una solucién definitiva porque la doc-
trina sobre retroactividad diferencia entre derechos consolidados, asumidos e integrados
en el patrimonio del sujeto, las llamadas “relaciones consagradas”, para las que opera la
prohibicién de retroactividad, y los derechos pendientes, futuros, condicionados o meras
expectativas, para los que no aplica dicha prohibicién, de manera que de lo que no puede
disponer o afectar el acuerdo de descuelgue es de los derechos que ya se han materializado
y han ingresado en el patrimonio del trabajador, pero si podria hacerlo de derechos que
todavia son meras expectativas®. Esta distincién podria permitir que dejaran de aplicarse
cldusulas de revisién salarial siempre que el acuerdo de inaplicacién se alcanzara antes de
que se produzca el cumplimiento de la condicién a la que el convenio colectivo las someta
—como puede ser, en su caso, la determinacién del IPC real de cada anualidad-.

En definitiva, tal y como se ha venido apuntando en las pdginas precedentes, no
parece que haya soluciones alternativas al didlogo, la negociacién y el acuerdo entre las
partes implicadas, —representantes de las personas trabajadoras y de las empresas—, para
dar respuesta a los retos que el dificil e incierto contexto econémico plantea. En unos
casos, los referidos a los pactos sobre salarios, porque no hay otra via, legal ni judicial,
distinta al consenso para conseguir el equilibrio necesario entre los intereses en juego.
En otros, cuando se trata de modular el derecho de las personas trabajadoras a aplicar
incrementos o revisiones salariales previstas en los convenios colectivos, porque la pro-
pia norma legal remite al acuerdo entre las partes como cauce natural para adaptar su
aplicacién en atencién a la situacién de cada sector productivo o de cada empresa, como
instrumento para asegurar su supervivencia.

s6lo puede tener efectos a partir del momento en que se acuerda. El “descuelgue” o apartamiento del convenio
colectivo es algo que como su propio nombre indica sélo produce efectos desde el momento en que se acuerda
la inaplicacién de la norma convencional, actda hacia el futuro (...). Y es légico que asi sea porque el convenio
colectivo regula las condiciones del trabajo que se va a realizar, el futuro, pero no los derechos ya nacidos y
consumados por pertenecer ya al patrimonio del trabajador. Cierto que el convenio colectivo puede disponer
de los derechos de los trabajadores reconocidos en un convenio colectivo anterior (art. 82.3 ET, en relacién
con el 86.4 del mismo texto), pero tal disposicién no le faculta a disponer de los derechos que ya se han ma-
terializado y han ingresado en el patrimonio del trabajador” (STS de 11 de junio de 2019, Rec 157/2017).
32 La STS de 6 de mayo de 2015 (Rec 68/2014) resuelve un supuesto en el que se debatia la conducta
empresarial consistente en no actualizar el salario en el momento en que, por mandato convencional, debi6 de
hacerlo. El convenio aplicable disponia, para el afio 2012, a aplicacién de un incremento equivalente al IPC
real mds un 0,3%. Afirma la sentencia que “El descuelgue actta hacia el futuro. Asi se colige del propio art. 82.
3ET cuando, incluso con acuerdo, se senala que lo que se determina en él son “ las nuevas condiciones de tra-
bajo aplicables en la empresa y su duracién “. Ello habria de impedir que se afectaran salarios ya devengados,
de los que la empresa resulta acreedora aunque se halle en situacién de morosidad respecto de los mismos”.

3 STS de 29 de diciembre de 2004 (Rec 106/2003).
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Ya hemos dicho en otro lugar que la solucién dialogada de los problemas resulta
la via natural de canalizacién de la contraposicién de intereses®®. Las organizaciones sin-
dicales y empresariales han demostrado en numerosas ocasiones, algunas muy recientes,
que la negociacién y el acuerdo es el camino mds seguro para conseguir soluciones equi-
libradas. Merece la pena insistir en que las circunstancias actuales precisan, con urgencia,
que se retomen las negociaciones y se alcance un acuerdo al mds alto nivel entre organi-
zaciones sindicales y empresariales capaz de fijar directrices y criterios para orientar, en
todos los niveles de negociacién, la busqueda de ese equilibrio indispensable.

3 Goerlich Peset, José M., Mercader Uguina, Jests R., De la Puebla Pinilla, Ana. La reforma laboral de
2021, Un estudio del Real Decreto-Ley 32/2021, Tirant lo Blnach, 2022, pig. 20.
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