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a retribucion variable como componente del salario es una practica vieja en las re-

laciones laborales en nuestro pais, aunque, en los dltimos afos, especialmente en el
periodo de recesion, ha perdido presencia en la realidad laboral. Con «practica vieja»
queremos referirnos a los dos conceptos que estan presentes en esta expresion.

El primero -el mas obvio- es que la existencia de una retribucidn variable es parte de la
historia de nuestro modelo salarial; no estariamos, por lo tanto, ante una innovacion en la
formulacion de los salarios, sino en la reedicion de practicas que han sido habituales tanto
en nuestro pasado mas reciente como en el mas lejano.

El segundo es que las formulas en que se materializaba esa parte variable del salario
eran poco sofisticadas en correspondencia con la realidad productiva y salarial del pais.
Son -ya lo eran en su momento- férmulas viejas que no sirven para el debate actual. Por
citar las dos mas extendidas en nuestro pais, estamos hablando del trabajo «a destajo» y de
las denominadas «primas de produccién».

Estas formas retributivas estaban mas presentes en la construccién o la industria, y
menos en los servicios; son el antecedente histdrico del debate actual sobre la vinculacion
de los salarios a la situacidén concreta de la empresa o del sector de actividad. Porque de
eso estamos hablando: de como se puede establecer que una parte del salario esté con-
dicionada por los resultados de la empresa y de que, en consecuencia, tenga un caracter
variable.

Esta es una primera aclaraciéon muy pertinente para no confundir este debate con otro
que ha tenido mucho protagonismo estos afios atras: el de la desvinculacion de los in-
crementos salariales del IPC, sustituyendo la referencia por la productividad. El salario

variable no se refiere a esto tltimo, porque cambiar la variable de referencia en la nego-
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ciacioén de los aumentos anuales no implica pasar de un salario fijo a otro variable sino,
exclusivamente, fijar el porcentaje de incremento de la tabla salarial, pero en términos de
retribucién fija.

Dicho claramente, para el sindicalismo hablar de salario variable es hablar de como
participan los trabajadores y trabajadoras en los beneficios de las empresas. Y en este
debate la referencia no es la productividad, el destajo o la prima de produccion, sino algo
mas actual y operativo: el «bonus» que cobran los directivos de las compaiias, vinculados
a alcanzar determinados objetivos, en especial en la cuenta de resultados o en la capitali-
zacion de la compaiia.

En este modelo de «bonus», los directivos que los cobran tienen una parte de su sala-
rio fija, establecida en su contrato de trabajo, y otra variable vinculada a resultados que,
obviamente, al depender de que se produzca o no un hecho, no es consolidable. En estas
condiciones, la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT) se encuentra
cémoda para abordar ese debate en Espafia: un modelo retributivo con un componente
fijo establecido en las tablas salariales del convenio y una parte variable, siempre de carac-
ter adicional y vinculada a la marcha de la compaiiia y que, por lo tanto, no es consolida-
ble. Igual que los directivos.

Para aclararlo mejor, no se trata de que los salarios puedan subir o bajar. El modelo es
complementar el salario fijo actual con una participacidn en los resultados generados por
la empresa cuando estos son positivos y en proporcion a su tamafio. Un funcionamiento
similar al de los bonos de los directivos, que solo cobran mds —no menos— cuando al-
canzan objetivos. La formula para determinar los incrementos salariales, a partir de esta

propuesta, tendria la siguiente materializacion:

1. En el ambito sectorial, la referencia seria un incremento de los salarios que man-
tenga o mejore, si es el caso, el poder adquisitivo para el conjunto de sectores y
empresas, utilizando la prevision inicial de inflacién y generalizando la cldusula de
garantia para corregir las posibles desviaciones.

2. En el ambito concreto de cada empresa, el aumento del salario real estaria ligado a
la cuantia de los beneficios empresariales, a través de la participacion de los traba-

jadores en los beneficios de las empresas.

Una férmula posible, aunque existen otras opciones, es la creacién de una paga anual
no consolidable equivalente a un porcentaje sobre los beneficios de la empresa. Esta paga
seria, obviamente, variable ya que, incluso aplicando un porcentaje fijo, su cuantia de-
penderia de los beneficios que en cada ejercicio obtuviera la empresa. Para una mayor

claridad en su aplicacidn, convendria determinar cudl es el concepto de beneficio que se
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va a utilizar, los documentos contables de referencia y el plazo de abono. La propuesta mas

légica es utilizar como referencia los beneficios de la actividad ordinaria (antes de resul-

tados extraordinarios e impuestos), ya que son los que se corresponden con la actividad

productiva de la empresa y, por tanto, los que tienen relacién con los trabajadores. Esta

formula de fijacion de salarios variables vinculados a los resultados de la empresa presenta

las siguientes ventajas:

1.

Da una férmula concreta al objetivo de articular la negociacién colectiva; a saber,
negociar las condiciones salariales primero en el sector y después, de forma arti-
culada, en la empresa. El convenio del sector estableceria el aumento salarial para
todas las empresas en la linea expresada de crecimiento de las tablas salariales segtin
el IPC y algun avance del poder adquisitivo, con las complementarias clausulas de
garantia. A continuacion, y ya en el marco de cada empresa, se acordaria la partici-
pacion en los beneficios empresariales estableciendo el porcentaje, el plazo, la refe-
rencia a los documentos contables, etc. El documento de referencia mas util, en las
empresas que por su tamano tienen el deber de hacerlo, es la auditoria externa sobre
las cuentas anuales de la sociedad, que deberia ser aceptado por las partes y evitaria
discusiones innecesarias. En los casos en que la empresa no audite sus cuentas, se
puede utilizar la declaracion del impuesto de sociedades. El plazo para el abono de
esta participacion en los beneficios de la empresa esta condicionado por el plazo
legal de formulacion de las cuentas anuales de las empresas y, por tanto, se sitiia en
el segundo trimestre del afo.

Con este modelo se aplican aumentos salariales que de verdad valoran la situacién
econdémica de cada empresa. Los convenios de sector dificilmente irdan mads alla de
incrementos similares al IPC porque estos afectan a todas las empresas y, por lo tan-
to, han de ser minimos aceptables por todas. Sin embargo, la situacion de las empre-
sas en cada sector puede ser —y de hecho es— radicalmente distinta. En el modelo
que ahora proponemos, a partir del aumento salarial del sector, se abre un debate
empresa a empresa que ajusta con gran precision las posibilidades de aumentos
salariales superiores en las empresas que, por su rentabilidad, estan en condiciones
de hacerlo; y eso sin afectar negativamente a las empresas menos competitivas del
sector.

El modelo es claro en su formulacidn, ya que la cifra de beneficios de la empresa,
en cualquiera de sus definiciones, es una cifra concreta, objetiva y auditada por una
compaiia externa. Una vez acordado el porcentaje de participacién en los bene-
ficios, su aplicacion concreta es casi automatica en cada ejercicio, lo que sin duda

posibilita un proceso de negociacion colectiva mas agil y transparente.
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4. En un numero significativo de empresas, la cuantia econémica que representa la
participacion en los beneficios puede ser significativa. Dependiendo del porcentaje
que se establezca, los grandes beneficios que consiguen muchas empresas hacen que
esta formula pueda suponer incrementos muy por encima de los que se consegui-
rian negociando sélo con la referencia de la inflacién mas algun punto de ganancia
real de los salarios.

5. Este modelo sirve para dar consistencia y credibilidad al conjunto de la politica sa-
larial y, en especial, como garantia de que, efectivamente, el crecimiento moderado
de los salarios aceptado por los trabajadores se destina al mantenimiento o a la crea-
cién de empleo, que es la contrapartida ofrecida por las empresas. El crecimiento
moderado de los costes laborales puede traducirse en mas y mejor empleo o servir
solo para que aumenten los beneficios de las empresas si en la practica no se aplican
los acuerdos en materia de empleo. La participacion de los trabajadores en los be-
neficios actia en forma de garantia, ya que si el resultado de la moderacién salarial
es incrementar la rentabilidad economica de la empresa, los asalariados acaban re-
cuperando parte de su esfuerzo.

6. Esta clausula sirve para re-equilibrar parcialmente las aportaciones de cada parte,
que en la actualidad no lo esta en demasiadas ocasiones, porque siempre se regula y
detalla el esfuerzo de los trabajadores —con la moderacion salarial- pero, por razo-
nes complejas, nunca se introducen limitaciones en el crecimiento de los beneficios
de las empresas.

7. En los convenios sectoriales, esta cldusula es la contrapartida légica de la denomi-
nada «clausula de descuelgue», en virtud de la cual las empresas con dificultades
econdmicas pueden no aplicar los incrementos pactados en el convenio. Si se esta-
blece este procedimiento en las empresas con pérdidas, mas logico es que se esta-
blezca la participacion en los beneficios en las empresas en situacion de rentabilidad
econdmica positiva.

8. Este concepto salarial es variable ya que, al no consolidarse en las tablas, solo se
paga cuando la empresa tiene beneficios. La variabilidad en las retribuciones es una
idea permanente de las empresas, asi que esta propuesta, al entrar en parte en esa
légica, les tiene que resultar interesante.

9. Este modelo retributivo, si se articula como una participacidn en los beneficios, no
se podria considerar en sentido estricto como coste laboral. Por lo tanto, no influye
en la estructura de costes de la empresa, sino que es una especie de distribucién de
dividendos a la plantilla.

10. Al estar ligado a los beneficios, este modelo de retribucion tiene como consecuencia

una mayor implicacion de los trabajadores en el proyecto colectivo de la empresa.,
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lo que obliga a mejorar el nivel de informacién y consulta con la representacion
legal de los trabajadores. En un modelo como el que se esta proponiendo la RLT
debe tener un conocimiento preciso y puntual sobre la evolucion de la compaiia,
especialmente de sus cuentas econdmicas que logicamente va mads alld de la nor-
mativa legal actual. Vincular una parte del salario a los beneficios de la empresa
hace a los trabajadores co—participes de la marcha de la compaiiia y, por lo tanto,
se deben establecer los mecanismos que permitan no sélo conocer las cuentas y los
resultados sino su participaciéon de alguna manera en la fijaciéon de los objetivos y
de las medidas para llevarlos a cabo, en la linea de las comisiones de vigilancia que
funcionan desde hace afios en Alemania por ejemplo.

11. Posibilita un proceso de negociacidn colectiva mas racional y transparente, con me-
nor conflictividad y, sobre todo, porque se basa en conceptos de la propia logica
empresarial como es la del beneficio.

12. Esta propuesta implica una negociacién que tiene en cuenta la realidad de la em-
presa en cada ejercicio, de forma que las mayores retribuciones de los asalariados se
producen cuando la empresa es capaz de asumirlos. Por el contrario, en los momen-
tos de menores beneficios, esta situacion influye de forma directa en la negociacion
colectiva, de forma que se consigue que la negociacidon tome en consideracion la

realidad de cada empresa en cada momento.
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