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INTRODUCCION

El nuevo acuerdo interconfederal entre los sindicatos
UGT y CCOO vy las organizaciones empresariales CEOE y
CEPYME, el Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva (AENC) para el periodo 2012-2014, que sustituye
al anterior, el | AENC 2010-2012, se suscribio el pasado 25
de enero. Este nuevo acuerdo supone una noticia muy
positiva, puesto que significa el consenso en una serie de
cuestiones relacionadas con la negociacion colectiva, entre
ellas la salarial.

Como en el precedente | Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion Colectiva y en los anteriores Acuerdos Inter-
confederales para la Negociacion Colectiva (ANC), vigen-
tes con caracter anual durante el periodo 2002-2008, en el
I AENC se concretan las orientaciones en materia salarial,
pero, a diferencia de esos otros acuerdos, se incluyen
nuevos criterios y orientaciones, que suponen notables
modificaciones respecto a la situacion anterior, en otras
materias de la negociacién colectiva, como es su estructu-
ra, la flexibilidad interna de las empresas y los descuelgues
salariales y de otras condiciones de trabajo.

Ademas de esas materias, el Il AENC incluye recomen-
daciones generales en otras ya consideradas en el primer
AENC, en concreto, los apartados referidos al empleo y la
formacién; las condiciones para la subcontratacion, la ex-
ternalizacién productiva y la subrogacion de actividades; el
empleo y las condiciones de trabajo; la formacion y la clasi-
ficacion profesional; el teletrabajo, los procesos de rees-
tructuracion y los observatorios de empleo; y los derechos
de informacién, consulta y participacion, la negociacion
colectiva y la interlocucion social.

En las recomendaciones sobre estas materias, que son,
sobre todo, declaraciones de principios, no se producen
casi cambios en el contenido del segundo AENC respecto
del primero. Los Unicos cambios se producen en materia
de empleo y de formacion profesional.

En materia de empleo desaparece la recomendacién de
que los convenios deberan adoptar formulas que eviten el
encadenamiento injustificado de sucesivos contratos tem-
porales, lo que parece suponer la aceptacién de la sus-
pension temporal de esa prohibicion adoptada unilateral-
mente por el Gobierno anterior al final de la pasada legisla-
tura. Por otra parte, se concreta que las jubilaciones antici-
padas se consideraran instrumentos adecuados para el
mantenimiento del empleo y el rejuvenecimiento de las
plantillas, asi como las medidas de prejubilacién ligadas a
las circunstancias econdmicas que atraviesan las empre-
sas.

Asimismo, en materia de formacion profesional el acuerdo
considera necesario mantener el IV Acuerdo Nacional de
Formacion durante doce meses mas, con el fin de no para-
lizar la formacion de los trabajadores en las empresas, asi
como la formalizacion del V Acuerdo en un plazo

maximo de seis meses.

También, en esta materia de formacion profesional se pre-
vé que la negociacién colectiva ha de considerar criterios y
prioridades dirigidos al impulso de instrumentos bipartitos
sectoriales e intersectoriales, a la medicion del impacto de
la formacién sobre el empleo y a la mejora de la eficacia de
los fondos destinados a la formacion.

MODERACION SALARIAL

Uno de los aspectos principales de todos los acuerdos
interconfederales suscritos desde 2002 han sido los crite-
rios y recomendaciones en materia salarial, de los incre-
mentos de los salarios pactados en la negociacién colecti-
va. Ya el primer AENC, el que tenia vigencia para el perio-
do 2010-2012, introdujo cambios importantes respecto de
los anteriores ANC vigentes durante el periodo 2002-2008,
al suprimir la relacién del incremento salarial inicial con la
prevision de inflacién y con la variacién de la productividad
por ocupado y recomendar una banda salarial distinta para
cada uno de los tres afios de vigencia del acuerdo: hasta el
1% en 2010, del 1% al 2% en 2011 y del 1,5% al 2,5% en
2012.

También se preveia en el primer AENC la inclusion en los
convenios de clausulas de salvaguarda o garantia salarial
que tuvieran como referencia el incremento salarial pacta-
do en el convenio colectivo y la inflacion real en todo el
periodo, adecuandose temporalmente su cobro en funcion
de lo que se pactase en cada convenio, pero desapare-
ciendo la referencia de la inflacién prevista que si se con-
sideraba en los ANC anteriores.

El nuevo AENC, que persiste en el objetivo de la modera-
cion salarial con la finalidad de estimular la creacion de
empleo, mantiene el sistema de bandas salariales del pri-
mero e introduce importantes modificaciones en el plan-
teamiento de las clausulas de garantia salarial. Ademas, el
empeoramiento de la situacion econdémica provoca que se
modifique el criterio del crecimiento salarial inicial para
2012 que en el acuerdo precedente estaba comprendido
entre el 1,5% y el 2,5%.

Para el periodo de vigencia del Il AENC los limites maxi-
mos al crecimiento de los salarios pactados que se
recomiendan son:

= Para 2012, el 0,5%.

= Para 2013, el 0,6%.

= Para 2014, el aumento de los salarios pactados de-

biera ajustarse al ritmo de crecimiento de la actividad
econdmica en 2013, es decir, del PIB en términos
constantes o en volumen de ese afo. En concreto, si
el crecimiento del PIB en ese afo es inferior al 1%, el
aumento salarial no debiera exceder del 0,6%; si el
crecimiento del PIB es igual o superior al 1% e inferior
al 2%, el aumento salarial no debiera superar el 1%;
y, en ultimo término, si el crecimiento del PIB es igual
o superior al 2%, el incremento de los salarios no de-
biera sobrepasar el 1,5%.



Ademas, para 2012 y 2013 se recomienda la inclusién en
los convenios de clausulas de actualizacion, es decir, de
garantia o salvaguarda salarial, en funcion de la inflacién
final y de la prevision de inflacién, que serian aplicables al
final de cada uno de los dos ejercicios. Estas clausulas se
activaran cuando el incremento interanual del IPC de di-
ciembre exceda al objetivo de inflacion para el conjunto de
la zona del euro del Banco Central Europeo (BCE), que
desde el afio 2000 se mantiene en el 2%. La cuantia de la
revision de los salarios, que se aplicara de una sola vez en
cada uno de los dos afios, equivaldra al exceso entre el
incremento del IPC y el citado objetivo del BCE (AIPC
-2%).

Ahora bien, el acuerdo plantea dos excepciones. La pri-
mera, si la variacion interanual en diciembre del IPC fuese
superior a la variacion interanual en el mismo mes del IPC
armonizado medio de la zona del euro. Si es asi, se consi-
derara esta ultima variacion para calcular la actualizacién
del crecimiento salarial en 2012 y 2013.

La segunda excepcion considera la posibilidad de que el
aumento del precio medio en euros del petréleo Brent en
diciembre sea superior al 10% en relaciéon con un ano an-
tes. En este caso se tomaran como referencia los indicado-
res de inflacién citados anteriormente (IPC general de Es-
pafia o IPC armonizado para el conjunto de la zona del
euro) excluyendo los carburantes y combustibles del cre-
cimiento del correspondiente IPC.

En cuanto a 2014, aparte del crecimiento salarial inicial-
mente pactado en funcion del crecimiento del PIB (con
topes maximos del 0,6% al 1,5% segun cual sea el ritmo
de ese crecimiento), los convenios colectivos deberan in-
cluir componentes adicionales de actualizacién de los sala-
rios basados en la evolucion de indicadores relacionados
con la marcha y situacién de la empresa (beneficios, ven-
tas, productividad, etc.), que preferentemente se integraran
en la parte variable del salario.

Para el calculo de la clausula de actualizacion de 2014,
los incrementos salariales pactados para ese afio (incluido
el componente adicional de actualizacion de la parte varia-
ble de los salarios sefialado en el parrafo anterior) se au-
mentaran en el 50% de la aplicaciéon de una clausula de
actualizacion como las acordadas con todos los criterios y
excepciones para 2012 y 2013 en el caso de haberse pac-
tado el citado componente adicional del salario variable. Si
no se hubiese pactado componente adicional del salario
variable, se considerara como clausula de actualizacion de
2014 el 100% de la aplicacion de una clausula de actuali-
zacion como las acordadas para 2012 y 2013.

Como contrapartida al objetivo de moderacion salarial
previsto en el acuerdo se establece asimismo que las ren-
tas no salariales deben de realizar un esfuerzo de modera-
cion, en concreto de los beneficios distribuidos (dividen-
dos), de modo que pueda destinarse una mayor parte

del excedente empresarial a inversiones de reposicion y
ampliacion. Igualmente, sera preciso limitar la retribucion
de los altos directivos y ejecutivos de las empresas. El |l
AENC también propone un especial seguimiento y vigilan-
cia de los precios de aquellos bienes y servicios con mayor
repercusion en las personas de menor renta, debiéndose
hacer el maximo esfuerzo para la contenciéon de los pre-
cios que sean competencia de las administraciones publi-
cas.

ESTRUCTURA, FLEXIBILIDAD Y DESCUELGUES

En cuanto a la estructura de la negociacion colectiva
el acuerdo presenta unas recomendaciones sobre las re-
glas de articulacion de los convenios colectivos, que debie-
ran preverse y desarrollarse en los convenios sectoriales
estatales o, en defecto de estos, en los autondmicos.
Igualmente, se indica que deben preservarse y favorecerse
los convenios sectoriales provinciales y que los convenios
sectoriales deben propiciar la descentralizacion, es decir,
la negociacion en la empresa en tres materias: salarios,
jornada laboral y funciones.

Estas recomendaciones parecen muy relacionadas con
uno de los aspectos recogidos en la reforma de la nego-
ciacion colectiva de mediados de 2011, aprobada por el
Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio. Concretamente,
la prioridad aplicativa de los convenios de empresa respec-
to del convenio sectorial que le sea de aplicacién en distin-
tas materias, entre las que se encuentran la cuantia del
salario base y de los complementos salariales, el horario y
la distribucion del tiempo de trabajo, asi como la adapta-
cion al ambito de la empresa del sistema de clasificaciéon
profesional de los trabajadores, todo ello salvo pacto en
contrario en un acuerdo interprofesional o convenio estatal
o autonomico.

Precisamente, la recomendacion de este |l Acuerdo para
el Empleo y la Negociacion Colectiva parece potenciar la
prioridad aplicativa de los convenios de empresa, puesto
que, si se cumpliera con caracter general la recomenda-
cion, la probabilidad de pactos en contrario a esa prioridad
de los convenios de empresa en los correspondientes con-
venios de sector estatal o autondmico seria muy reducida.

En lo que respecta a la flexibilidad interna de las em-
presas, que es uno de los aspectos mas necesarios para
corregir algunas de las dificultades existentes para limitar
los ajustes via empleo a los cambios en la situacién eco-
némica, el acuerdo se fija en dos vias: la flexibilidad ordi-
naria o de caracter permanente y la flexibilidad extraordi-
naria o de caracter temporal.

En relacién con la flexibilidad interna ordinaria de caracter
estructural, los convenios deberan propiciar el uso flexible
en la empresa del tiempo de trabajo y la movilidad funcio-
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nal.

En materia de tiempo de trabajo se debiera promover un
uso flexible, que permita a las empresas la mejor adapta-
cion a sus necesidades productivas, para lo que el conte-
nido minimo del convenio debe fijar el computo de la jorna-
da y su distribucion irregular a lo largo del afio. En concre-
to, el convenio debiera facilitar que la empresa pueda dis-
tribuir irregularmente un 10% de la jornada anual ordinaria,
pudiendo afectar a la jornada maxima diaria, semanal o
mensual, pero no a la maxima anual. Este porcentaje su-
pone duplicar el minimo del 5% previsto en el Real Decre-
to-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para la
reforma de la negociacion colectiva.

Los convenios también deberan facilitar que la empresa
disponga de una bolsa de cinco dias (o de cuarenta horas)
al afo para poder alterar la distribucion prevista en el ca-
lendario anual. Las reglas generales de esta flexibilizacién
del tiempo de trabajo deberan fijarse en los convenios sec-
toriales y, especialmente, por la proximidad a la empresa,
en los provinciales.

Por su parte, en relacion con la movilidad funcional, el
acuerdo establece que los convenios debieran promover
los sistemas de clasificacion profesional mediante grupos
profesionales y divisiones funcionales, en vez de por cate-
gorias profesionales como ocurre en muchos casos en la
actualidad, con el fin de potenciar la movilidad funcional
como mecanismo de flexibilidad y adaptacion por parte de
las empresas.

Por ultimo, en cuanto a los salarios, el acuerdo considera
conveniente que las estructuras salariales tengan comple-
mentos variables, haciendo depender determinado porcen-
taje del salario de la situacion y resultado de las empresas
y sustituyendo conceptos retributivos obsoletos o impro-
ductivos por otros vinculados a la productividad en la em-
presa.

Pero, ademas de estas mayores facilidades a la flexibili-
dad interna ordinaria, el Acuerdo también recoge la posibi-
lidad de una flexibilidad extraordinaria de caracter coyuntu-
ral, para lo que los convenios debieran contener criterios
para que, en el caso que el empresario tenga mayores
necesidades temporales de flexibilidad interna que las
permitidas con la flexibilidad interna ordinaria, pueda hacer
frente a ellas. Para ello deberan existir razones econémi-
cas, técnicas, organizativas o de produccién que lo justifi-
quen. En caso de que exista desacuerdo entre empresa y
trabajadores para la adopcién de esas medidas, interven-
dra la comision paritaria del convenio y, en su caso, los
servicios de mediacion y arbitraje.

Las materias a las que se puede aplicar esta flexibilidad
extraordinaria seran, en materia de tiempo de trabajo, la
distribucion irregular de la jornada anual de trabajo o la
modificacion del calendario laboral anual mas alla de los
limites permitidos para la flexibilidad ordinaria, aunque

respetando, en todo caso, el maximo de la jornada anual,
y, en materia de movilidad funcional, la posibilidad de que
la empresa responda a necesidades temporales mayores
que las también permitidas por la flexibilidad ordinaria.

La ultima materia en la que el Il Acuerdo para el Empleo y
la Negociacién Colectiva introduce novedades es la rela-
cionada con la posibilidad de que la empresa, de forma
negociada con los representantes de los trabajadores, se
descuelgue o no aplique el régimen pactado en el conve-
nio sectorial correspondiente, no sélo en materia salarial
si no también en otras materias relativas a las condi-
ciones de trabajo.

Para ello, y con el fin de asegurar el mantenimiento del
empleo y que se eviten los expedientes de regulaciéon de
empleo, tanto de suspension temporal del contrato como
de extincion, el acuerdo estima conveniente que en los
convenios sectoriales se incluyan clausulas de inaplicacion
temporal negociada de determinadas condiciones de tra-
bajo, como el horario y la distribucion de la jornada de
trabajo, las funciones y el sistema de remuneracion.

En esos convenios se deberan también explicitar las cau-
sas que justificarian la inaplicacion de las condiciones la-
borales pactadas, incluido el régimen salarial, entre las que
se podran contemplar la disminucion persistente de los
ingresos o que las perspectivas econdmicas de las empre-
sas se vieran afectadas negativamente por la aplicacion de
esas condiciones pactadas inicialmente siempre con la
finalidad de mantener el empleo de la empresa.

La inaplicaciéon solo se podra efectuar por acuerdo entre
la empresa y los representantes de los trabajadores. En
caso de desacuerdo, cualquiera de las partes podra some-
ter la discrepancia a la comisién paritaria del convenio y, si
en esa comision tampoco se alcanzara un acuerdo entre
las partes, se podra recurrir al sistema de solucion de con-
flictos que sea de aplicacién en el ambito del convenio. En
cualquier caso, en el acuerdo de inaplicacion debera de-
terminarse la regulacion sustitutoria de lo contenido en el
convenio colectivo aplicable.

CONCLUSIONES Y VALORACION DEL ACUERDO

El acuerdo recientemente suscrito entre sindicatos y or-
ganizaciones empresariales, posiblemente el mas relevan-
te por su contenido y ambicion desde el Acuerdo Intercon-
federal de la Negociacion Colectiva (AINC) de 1997, aun-
que este en la practica tuvo una aplicacion muy limitada,
supone una serie de compromisos muy concretos y de
gran incidencia en materia salarial, de estructura de la
negociacion colectiva, de ampliacion de la flexibilidad in-
terna de las empresas y de descuelgue salarial y de otras
condiciones de trabajo.

El objeto principal del acuerdo es la moderacion salarial,
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la descentralizacion de la negociacion colectiva, ampliar
las posibilidades tanto ordinarias como extraordinarias de
flexibilidad de las empresas y acrecentar las posibilidades
de modificacidon de las condiciones de trabajo y del régi-
men salarial en situaciones econdémicas desfavorables
para las empresas, todo ello con el fin Ultimo de evitar
que el mecanismo fundamental de las empresas sea el
ajuste del empleo.

Ademas, estas nuevas orientaciones se producen con-
sensuadamente entre los interlocutores sociales, lo que, a
diferencia de la aprobacion unilateral por el Gobierno por
Real Decreto-ley de la reforma de la negociacion colecti-
va en junio de 2010, permitira una mayor eficacia y un
mejor desarrollo de lo acordado.

En materia salarial, se establecen unas orientaciones
dirigidas a la moderacion salarial, con el fin de contener,
como se ha sefialado, la destruccion de empleo, basadas
en unas bandas salariales no relacionadas con la previ-
sion de inflacion.

Por otra parte, se recomienda la inclusién de clausulas
de actualizacion de los salarios, vinculadas a la inflacion
final y al objetivo de inflacion del Banco Central Europeo.
Ademéas en 2014 las orientaciones salariales se condicio-
nan a la evolucion de la actividad econémica del afio
precedente y también se plantea la posibilidad de que el
aumento salarial tenga un componente variable mas im-
portante que el que tradicionalmente ha existido, basado
en variables como los beneficios, las ventas y la producti-
vidad de las empresas.

Ese esfuerzo de moderacion salarial, puede suponer,
sobre todo en 2012 y 2013, una pérdida de poder adquisi-
tivo si se cumplen algunas de estas circunstancias:

a) Si la inflacion es superior al 2%, por la diferencia en-
tre el citado 2% y el aumento del salario inicialmente
pactado, ya que sélo se considera para la actualiza-
cién salarial el exceso entre la inflacion y dicho 2%. Y
si la inflacion es menor que el 2% pero superior al in-
cremento salarial pactado inicialmente, por la diferen-
cia entre esas dos magnitudes, la inflacién y el citado
incremento salarial.

b) Si la inflacion espafola es superior a la armonizada
de la zona del euro, por la diferencia entre las dos in-
flaciones, al tomarse la segunda y no la primera para
calcular la actualizacién salarial.

c) Si el incremento anual del precio del petrdleo es su-
perior al 10%, por la exclusion en el IPC considerado
del componente de combustibles y carburantes (que
en el IPC espariol supone el 6,95%), puesto que no
se considera ese componente para calcular la actua-
lizacion de los salarios.

Por otro lado, se plantea un problema de asimetria entre
la concrecion de los crecimientos salariales y los proce-
dimientos de actualizacion de los salarios en el periodo
de vigencia de este nuevo AENC y las recomendaciones
en relacion con otras rentas, como las limitaciones a la
distribucion de beneficios y a los sueldos de los altos
directivos y ejecutivos de las empresas, ya que en estos
casos las recomendaciones se presentan como declara-
ciones de principio sin concretar ni cuantificar.

Por otra parte, los criterios de aplicacion de la clausula
de actualizacion de 2014 quedan confusos por la falta de

claridad de la redaccion. Ademas, esa clausula de actua-
lizacién, como las de 2012 y 2013, no queda desvincula-
da de la inflacién, puesto que se establecen los mismos
criterios para el calculo del excedente de revision salarial
en el ultimo afo que en los dos anteriores, aunque el
componente adicional variable estd relacionado con la
situacion y evolucion de la empresa.

Sdlo si existen complementos adicionales del salario va-
riable, la clausula de actualizacion sera el 50% de la que
corresponderia aplicar con los criterios de 2012 y 2013.
Y, si no existen estos complementos adicionales del sala-
rio, la clausula de actualizacion sera el 100% de la que
corresponderia aplicar con los criterios de 2012 y 2013.
En esta cuestidon surge una duda importante, puesto que
la aplicacion del 50% o el 100% depende exclusivamente
de que se pacten o no complementos adicionales de los
salarios variables, independientemente de su cuantia, por
lo que pudiera ocurrir que el crecimiento salarial final
fuese inferior si se pacta complemento adicional variable
(si es muy reducido) que si no se pacta.

Aparte de la importante moderacion salarial que se plan-
tea en el acuerdo, con la finalidad, como ya se ha sefala-
do, de contrarrestar la situacion actual de importante des-
truccion de empleo, el acuerdo trata de superar algunos
de los problemas que ha venido teniendo la negociacion
colectiva, como la dificultad para una articulacion ade-
cuada de los convenios de diferente ambito y las escasas
posibilidades de que los convenios de empresa puedan
establecer condiciones diferentes a las previstas en los
convenios sectoriales. En este sentido, la recomendacion
de que los convenios sectoriales estatales o autonémicos
desarrollen las reglas de articulacion de la negociacion
colectiva puede tener un efecto positivo en la coordina-
cion de sus distintos ambitos. También la recomendacion
de descentralizar los convenios en tres materias, salarios,
jornadas y funciones, afiadida a la prioridad aplicativa de
los convenios de empresa prevista en la reforma de la
negociacion colectiva de junio de 2011, puede tener un
impacto positivo en la adaptacion de las empresas a la
situacion econdmica de cada una de ellas, mucho mas
intenso del que se derivaria de las modificaciones intro-
ducidas en el Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de
medidas urgentes para la reforma de la negociacion co-
lectiva, aprobado unilateralmente por el Gobierno sin
consenso con los agentes sociales.

En la misma direccién de facilitar esa adaptacién de las
empresas, se establecen en el Il AENC los criterios para
la flexibilidad interna y para los descuelgues de los sala-
rios y, lo que representa una novedad muy notable, de
otras condiciones de trabajo cuando la situacién de las
empresas sea desfavorable.

Todo ello repercutira en que las empresas dispondran
de otros mecanismos, concertados entre los sindicatos y
las organizaciones empresariales, mas eficaces que en la
actualidad para su ajuste a los cambios en la situacion
econdmica. Se trata de otras posibilidades diferentes a la
del ajuste del empleo, que ha sido el instrumento princi-
palmente utilizado hasta ahora y que explica la caida de
la ocupacion y el elevado aumento del paro que se pro-
duce en Espafia desde el inicio de la crisis, a diferencia
de lo ocurrido en otros paises de la Unién Europea.
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