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0. 
INTRODUCCIÓN

El descuelgue salarial es una figura jurídica que permite a las empresas, en 
situaciones de crisis económica, inaplicar las condiciones salariales estable-
cidas en los convenios colectivos. Este mecanismo, regulado en el artículo 
82.3 del Estatuto de los Trabajadores, se ha convertido en una herramienta 
esencial para la supervivencia de muchas empresas, permitiéndoles ajustar 
sus costes laborales sin recurrir a medidas más drásticas como despidos o 
cierres.

La reforma laboral de 2012, y sus posteriores modificaciones, han confi-
gurado el descuelgue salarial como una opción viable para las empresas que 
enfrentan dificultades económicas, técnicas, organizativas o de producción. 
Este proceso debe ser acordado entre la empresa y los representantes de 
los trabajadores, y en caso de desacuerdo, puede ser resuelto mediante 
arbitraje.

El objetivo de este libro es proporcionar una visión detallada y comprensi-
va del descuelgue salarial, abordando tanto su marco legal como su aplica-
ción práctica. A través de un análisis exhaustivo de la normativa vigente y la 
jurisprudencia relevante, se pretende ofrecer una guía útil para empresarios, 
trabajadores y profesionales del derecho laboral.

En los capítulos que siguen, se explorarán los fundamentos legales del 
descuelgue salarial, los procedimientos para su implementación, y las impli-
caciones tanto para las empresas como para los trabajadores. Además, se 
desarrollará la jurisprudencia más relevante para ilustrar cómo se ha aplicado 
esta figura en diferentes contextos.

Este libro no solo pretende ser una herramienta de consulta, sino también 
un recurso educativo que permita comprender mejor las dinámicas de la ne-
gociación colectiva y las estrategias de gestión laboral en tiempos de crisis.

Definición de conceptos clave

Los tres pilares básicos sobre los que descansa la relación laboral, esto 
es, el salario, la jornada y las funciones, son susceptibles de ser alteradas 
mediante la inaplicación por la empresa de las condiciones pactadas en un 
convenio colectivo. Para ello nos referiremos reiteradamente a tres términos 
a lo largo de la obra.
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El «descuelgue» se refiere a la inaplicación temporal de las condiciones 
establecidas en un convenio colectivo por parte de una empresa, permitien-
do modificar aspectos como jornada, horarios, y salarios. Mientras que el tér-
mino «modificación» se refiere a una alteración de las condiciones de trabajo 
en principio duradera en el tiempo la inaplicación se refiere a una suspensión 
temporal de dichas condiciones en tanto o durante el convenio colectivo esté 
vigente, incluyendo su periodo de ultraactividad.

Por último, el término «inaplicación» de las condiciones de trabajo, muy 
utilizado doctrinal y jurisprudencialmente, desde un punto de vista técnico ju-
rídico, parece más certero que el de «modificación» o «descuelgue» y al que 
nos referiremos al tratar las materias de posible inaplicación, que no vienen 
referidas solamente a las de régimen salarial, sino que incluyen, con un cri-
terio imbuido de pragmatismo, otras que en lo esencial son coincidentes con 
las listadas en el artículo 41 del ET: jornada de trabajo, horario y distribución 
del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneración 
y cuantía salarial, sistema de trabajo y rendimiento, funciones y mejoras vo-
luntarias de la acción protectora de la Seguridad Social. (STSJ de Madrid, 
rec. 59/2012, de 14 de diciembre de 2012, ECLI:ES:TSJM:2012:16788).

Características del descuelgue 

La medida de flexibilidad interna objeto de análisis se caracteriza por:

•	 Temporalidad: la inaplicación tiene carácter temporal y no puede su-
perar la vigencia del convenio que resulta aplicable.

•	 Proporcionalidad y razonabilidad: las modificaciones deben ser justi-
ficadas, desproporcionadas o injustificadas pueden ser impugnadas.

•	 Protección de derechos: las condiciones que no pueden ser inaplica-
das incluyen discriminaciones por razón de género y derechos funda-
mentales de los trabajadores.

•	 Causas: se podrá proceder a la inaplicación cuando concurran causas 
económicas, técnicas, organizativas o de producción y teniendo pre-
sentes los términos regulados en el convenio colectivo de aplicación:

	» Se entiende que concurren causas económicas cuando la empre-
sa alternativamente tenga o una disminución persistente de su 
nivel de ingresos o su situación y perspectivas económicas pue-
dan verse afectadas negativamente afectando a las posibilidades 
de mantenimiento del empleo; estas causas se entenderán que 
concurren, cuando de los resultados de la empresa se desprenda 
una situación económica negativa, en casos tales como la exis-
tencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminución persis-
tente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, 
se entenderá que la disminución es persistente si durante dos 
trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas 
de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre 
del año anterior, considerándose por tanto que existe una causa 
objetiva para la inaplicación.
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	» Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan 
cambios, entre otros, en el ámbito de los medios o instrumentos de 
producción; causas organizativas cuando se produzcan cambios, 
entre otros, en el ámbito de los sistemas de trabajo del personal o 
en el modo de organizar la producción, y causas productivas cuan-
do se produzcan cambios, entre otros, en la demanda de los pro-
ductos o servicios que la empresa pretende colocar en el mercado.

•	 Comunicación: la decisión de inaplicación debe ser notificada a los 
trabajadores y sus efectos se dejan de aplicar mientras se tramita el 
procedimiento.

Diferencias entre la MSCT y el descuelgue

Otro aspecto crítico que el lector debe tener presente es la diferencia del 
procedimiento del artículo 41 del ET y el vertebrado por el artículo 82.3 del ET 
objeto de esta obra. El acuerdo de descuelgue, no sólo establecerá las con-
diciones del convenio a inaplicar, sino que también regulará «con exactitud» 
las nuevas condiciones de trabajo a aplicar en la empresa. Así pues deviene 
consustancial que a la inaplicación le siga una concreción precisa y exacta 
de las nuevas condiciones de trabajo aplicables en la empresa y su duración.

Materias afectadas

Mediante el procedimiento que analizaremos, la empresa podrá inaplicar 
las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo, sea este de 
sector o de empresa, que afecten a las siguientes materias:

a)	 Jornada de trabajo.

b)	 Horario y distribución del tiempo de trabajo.

c)	 Régimen de trabajo a turnos.

d)	 Sistema de trabajo y rendimiento.

e)	 Sistema de remuneración y cuantía salarial.

f)	 Funciones, cuando excedan de los límites que para la movilidad fun-
cional prevé el artículo 39 del E.T.

g)	 Mejoras voluntarias de la acción protectora de la Seguridad Social.

Claves del procedimiento para el descuelgue

Ya a modo introductorio conviene dar una premisas básicas sobre el pro-
cedimiento para la inaplicación de las condiciones salariales de las personas 
trabajadores. Como analizaremos, el artículo 82 del Estatuto de los Traba-
jadores fija unas condiciones básicas para la aplicación de una medida ex-
traordinaria y temporal para que, previo periodo de consultas, la empresa 
reduzca o limite alguno de los derechos recogidos en el convenio colectivo 
de aplicación.
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A modo de esquema que podrá orientar al lector:

1.	 Las empresas en las que concurran algunas de las causas de inapli-
cación previstas comunicarán a los representantes de los trabaja-
dores su deseo de iniciar un procedimiento de descuelgue sobre 
alguna de las materias del convenio establecidas.

En los supuestos de ausencia de representantes de los trabajadores 
en la empresa, estos podrán optar por atribuir su representación para 
la negociación del acuerdo, a su elección, a una comisión designada 
conforme a lo dispuesto en el artículo 41.4 del ET, en el orden y con-
diciones señalados en el mismo.

En ambos casos se comunicará el inicio del procedimiento a la comisión 
paritaria del convenio.

2.	 El procedimiento se iniciará a partir de la comunicación de la em-
presa, abriéndose un período de consultas con la representación de 
los trabajadores o comisión designada o las secciones sindicales 
cuando éstas así lo acuerden, siempre que sumen la mayoría de los 
miembros del Comité de Empresa o entre los delegados de personal.

Dicho período, que tendrá una duración no superior a 15 días, versará 
sobre las causas motivadoras de la decisión empresarial, debiendo 
facilitar la empresa junto con la comunicación citada en el párrafo an-
terior, la documentación que avale y justifique su solicitud; entre otra 
posible y a meros efectos enunciativos se señala la siguiente: Me-
moria explicativa, Cuentas auditadas y/o presentadas en el Registro 
Mercantil, Balance de situación y cuenta de resultados y Avance de 
cuentas anuales previstas, o en defecto de la anterior la documenta-
ción de carácter similar que se adecue a las concretas circunstancias 
de la empresa.

La empresa deberá acreditar que las causas alegadas son justifica-
das, proporcionales y contribuyen a mejorar la situación de la empre-
sa y el mantenimiento del empleo.

3.	 En todo caso, las partes, en cualquier momento, podrán acordar la 
sustitución del período de consultas por el sometimiento expreso a 
un procedimiento de mediación o arbitraje.

4.	 Cuando el período de consultas finalice con acuerdo, se presumi-
rá que concurre alguna de las posibles causas antes reseñadas, 
y sólo podrá ser impugnado ante la jurisdicción competente por 
la existencia de fraude, dolo, coacción o abuso de derecho en su 
conclusión.

El acuerdo deberá ser notificado a la comisión paritaria del convenio.

El acuerdo de inaplicación deberá determinar con exactitud, las nue-
vas condiciones de trabajo aplicables en la empresa y su duración, 
que no podrá prolongarse más allá del momento en que resulte apli-
cable un nuevo convenio en dicha empresa.

El acuerdo de inaplicación no podrá suponer el incumplimiento de las 
obligaciones establecidas en convenio relativas a la eliminación de 
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las discriminaciones por razones de género o de las que estuvieran 
previstas, en su caso, en el plan de igualdad aplicable en la empresa.

5.	 En caso de no alcanzar un acuerdo durante el periodo de consul-
tas y fracasar los medios de solución autónoma, el conflicto se 
resolverá mediante arbitraje o decisión vinculante de la Comisión 
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.

6.	 El resultado de los procedimientos a que se refieren los párrafos 
anteriores que hayan finalizado con la inaplicación de condiciones 
de trabajo deberá ser comunicado a la autoridad laboral y a la co-
misión paritaria a los solos efectos de depósito.
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1. 
MARCO LEGAL PARA LA 

POSIBILIDAD DE DESCUELGUE DE 
LAS CONDICIONES DEL CONVENIO

El artículo 82.3 del ET regula el descuelgue salarial, permitiendo la inapli-
cación de convenios en casos económicos, técnicos o productivos.

1.1. Descuelgue en base 
al art. 82.3 del ET

La reforma laboral de 2012 configuró el descuelgue salarial —junto con 
otras vías de inaplicación del convenio colectivo— como una herramienta 
para dotar de dinamismo a la negociación colectiva. De esta forma, el artí-
culo 82 de Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se 
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, bajo el 
epígrafe «Concepto y Eficacia», en su apartado 3, dispone:

«3. Los convenios colectivos regulados por esta ley obligan a todos los 
empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ámbito de aplicación y 
durante todo el tiempo de su vigencia.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando concurran causas económicas, téc-
nicas, organizativas o de producción, por acuerdo entre la empresa y los 
representantes de los trabajadores legitimados para negociar un convenio 
colectivo conforme a lo previsto en el artículo 87.1, se podrá proceder, 
previo desarrollo de un periodo de consultas en los términos del artículo 
41.4, a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el 
convenio colectivo aplicable, sea este de sector o de empresa, que afecten 
a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.
b) Horario y distribución del tiempo de trabajo.
c) Régimen de trabajo a turnos.
d) Sistema de remuneración y cuantía salarial.
e) Sistema de trabajo y rendimiento.
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f) Funciones, cuando excedan de los límites que para la movilidad fun-
cional prevé el artículo 39.

g) Mejoras voluntarias de la acción protectora de la Seguridad Social.
Se entiende que concurren causas económicas cuando de los resulta-

dos de la empresa se desprenda una situación económica negativa, en ca-
sos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminu-
ción persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, 
se entenderá que la disminución es persistente si durante dos trimestres 
consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada trimestre es 
inferior al registrado en el mismo trimestre del año anterior.

Se entiende que concurren causas técnicas cuando se produzcan cam-
bios, entre otros, en el ámbito de los medios o instrumentos de produc-
ción; causas organizativas cuando se produzcan cambios, entre otros, en 
el ámbito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo 
de organizar la producción, y causas productivas cuando se produzcan 
cambios, entre otros, en la demanda de los productos o servicios que la 
empresa pretende colocar en el mercado.

La intervención como interlocutores ante la dirección de la empresa en 
el procedimiento de consultas corresponderá a los sujetos indicados en el 
artículo 41.4, en el orden y condiciones señalados en el mismo.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumirá que 
concurren las causas justificativas a que alude el párrafo segundo, y solo 
podrá ser impugnado ante la jurisdicción social por la existencia de fraude, 
dolo, coacción o abuso de derecho en su conclusión. El acuerdo deberá 
determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplicables en 
la empresa y su duración, que no podrá prolongarse más allá del momento 
en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa. El acuerdo 
de inaplicación no podrá dar lugar al incumplimiento de las obligaciones 
establecidas en convenio relativas a la eliminación de las discriminaciones 
por razones de género o de las que estuvieran previstas, en su caso, en el 
plan de igualdad aplicable en la empresa. Asimismo, el acuerdo deberá ser 
notificado a la comisión paritaria del convenio colectivo.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de 
las partes podrá someter la discrepancia a la comisión del convenio, que 
dispondrá de un plazo máximo de siete días para pronunciarse, a con-
tar desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando no se hubiera 
solicitado la intervención de la comisión o esta no hubiera alcanzado un 
acuerdo, las partes deberán recurrir a los procedimientos que se hayan 
establecido en los acuerdos interprofesionales de ámbito estatal o autonó-
mico, previstos en el artículo 83, para solventar de manera efectiva las dis-
crepancias surgidas en la negociación de los acuerdos a que se refiere este 
apartado, incluido el compromiso previo de someter las discrepancias a un 
arbitraje vinculante, en cuyo caso el laudo arbitral tendrá la misma eficacia 
que los acuerdos en periodo de consultas y solo será recurrible conforme 
al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el artículo 91.

Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran apli-
cables los procedimientos a los que se refiere el párrafo anterior o estos 
no hubieran solucionado la discrepancia, cualquiera de las partes podrá 
someter la solución de la misma a la Comisión Consultiva Nacional de 
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Convenios Colectivos cuando la inaplicación de las condiciones de trabajo 
afectase a centros de trabajo de la empresa situados en el territorio de 
más de una comunidad autónoma, o a los órganos correspondientes de 
las comunidades autónomas en los demás casos. La decisión de estos 
órganos, que podrá ser adoptada en su propio seno o por un árbitro desig-
nado al efecto por ellos mismos con las debidas garantías para asegurar su 
imparcialidad, habrá de dictarse en plazo no superior a veinticinco días a 
contar desde la fecha del sometimiento del conflicto ante dichos órganos. 
Tal decisión tendrá la eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo de 
consultas y solo será recurrible conforme al procedimiento y en base a los 
motivos establecidos en el artículo 91.

El resultado de los procedimientos a que se refieren los párrafos anterio-
res que haya finalizado con la inaplicación de condiciones de trabajo debe-
rá ser comunicado a la autoridad laboral a los solos efectos de depósito».

Como vemos, el artículo 82 del ET, establece la eficacia vinculante de los 
convenios colectivos «durante todo el tiempo de su vigencia», no obstante, 
como excepción, regula la posibilidad de inaplicar algunas de las condicio-
nes previstas en el convenio siempre que concurran las causas que esta-
blece y que esa inaplicación del convenio se acuerde en el procedimiento 
allí regulado. 

A modo de recordatorio, merece la pena destacar igualmente:

•	 Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la 
reforma del mercado de trabajo/ Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de 
junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo. 
Establecieron que, por acuerdo entre la empresa y los representantes 
de los trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo, 
se podría proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas (art. 
41.4 del ET) a inaplicar el régimen salarial previsto en los convenios 
colectivos de ámbito superior a la empresa, cuando la situación y 
perspectivas económicas de esta pudieran verse dañadas como con-
secuencia de tal aplicación, afectando a las posibilidades de manteni-
miento del empleo en la misma.

•	 Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para 
la reforma de la negociación colectiva. Estableció una serie de 
modificaciones relativas a la inaplicación del régimen salarial. De 
forma que, respetando la obligación de todos los empresarios y tra-
bajadores incluidos dentro del ámbito de aplicación de los convenios 
colectivos y durante todo el tiempo de su vigencia, por acuerdo entre 
la empresa y los representantes de los trabajadores legitimados para 
negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en el art. 87.1 
del ET, se podrá proceder, previo desarrollo de un periodo de consul-
tas en los términos del  art. 41.4 del ET, a inaplicar el régimen salarial 
previsto en los convenios colectivos de ámbito superior a la empresa, 
cuando esta tenga una disminución persistente de su nivel de ingre-
sos o su situación y perspectivas económicas pudieran verse afecta-
das negativamente como consecuencia de tal aplicación, afectando a 
las posibilidades de mantenimiento del empleo en la misma.
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•	 Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes 
para la reforma del mercado laboral. La reforma laboral de 2012 
ha aportado la actual redacción del art. 82.3 del Estatuto de los Tra-
bajadores, en la cual, como se verá a continuación, se facilita a las 
empresas en dificultades la no aplicación del convenio de ámbito su-
perior, aunque no especifica en qué circunstancias económicas po-
drán acogerse a esta cláusula. En caso de que no exista acuerdo para 
ese descuelgue, las partes irán a la solución extrajudicial de conflictos 
y, en su caso, al arbitraje; de no ser así, se recurrirá a la Comisión 
Consultiva de Convenios Colectivos Nacional o a sus equivalentes au-
tonómicos, que nombrará un árbitro que resolverá en un máximo de 
25 días.

•	 Real Decreto-ley 11/2013, de 2 de agosto. La intervención como in-
terlocutores ante la dirección de la empresa en el procedimiento de 
consultas corresponderá a los sujetos indicados en el apdo. 4 del art. 
41 del ET, en el orden y condiciones señalados para el despido colec-
tivo o las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo 
de carácter colectivo.

•	 Resolución de 10 de febrero de 2012, de la Dirección General de 
Empleo, por la que se registra y publica el V Acuerdo sobre solu-
ción autónoma de conflictos laborales (ASEC V). Se realizan referen-
cias de interés a las comisiones paritarias de los convenios colectivos 
y respecto a la mediación o arbitraje en los descuelgues de los con-
venios colectivos.

CUESTIÓN

¿Qué diferencias y semejanzas existen entre la modificación sustancial de las 
condiciones de trabajo (MSCT) y el descuelgue?

Las causas para una y otra son similares, pues en ambos casos se pretende 
buscar una solución a un problema por el que atraviesa la empresa que se traduce 
en dificultades económicas o, sencillamente, en su falta de competitividad, produc-
tividad o en necesidades de organización técnica o del trabajo en la empresa. (STS 
n.º 616/2016, de 6 de julio de 2016, ECLI:ES:TS:2016:3906).

La lista de materias susceptibles de modificación sustancial es abierta, siendo 
ejemplificativa la contenida en el art. 41.1 del ET, el elenco de materias respecto de 
las que cabe la inaplicación es cerrado. Las dos tablas son casi coincidentes, si bien 
el art. 82.3 del ET menciona las mejoras voluntarias de la Seguridad Social, cuya 
referencia se omite en el art. 41 del ET.

Solo los cambios en las condiciones de trabajo que tengan carácter sustancial 
quedan sometidos al procedimiento previsto en el art. 41 del ET. Sin embargo, todas 
las alteraciones de las condiciones de trabajo previstas por el convenio sean sustan-
ciales o no, deben quedar sometidas al descuelgue.

El empresario habrá de acudir al procedimiento previsto en el art. 41 del ET, 
cuando pretenda modificar condiciones de trabajo reconocidas a los trabajadores 
en el contrato de trabajo, en acuerdos o pactos colectivos o disfrutadas por estos 
en virtud de una decisión unilateral del empresario de efectos colectivos. Por el con-
trario, la modificación de las condiciones de trabajo establecidas en los convenios 
colectivos deberá realizarse conforme a lo establecido en el artículo 82.3 del ET. 
(Art. 41.6 del ET).
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La decisión de modificación de condiciones de trabajo, sea de carácter individual 
o colectivo, compete al empresario, quien puede imponerla aunque no haya acuer-
do con la representación legal de los trabajadores. Sin embargo, la inaplicación de 
condiciones de trabajo no puede llevarse a efecto de forma unilateral por el empre-
sario: es necesario el pacto o el laudo sustitutivo.

Mientras que la duración del descuelgue no puede ir más allá del tiempo de 
aplicación del convenio, la vigencia de una MSCT no aparece legalmente limitada 
en su duración temporal.

Hay también diferencias respecto de la impugnación (plazos, modalidad pro-
cesal, etc.) y de las consecuencias. En determinados casos de MSCT el trabajador 
que resultase perjudicado puede rescindir su contrato percibiendo una indemniza-
ción de 20 días de salario por año de servicio prorrateándose por meses los perío-
dos inferiores a un año y con un máximo de nueve meses. (STS, rec. 24/2014, de 
17 diciembre 2014, ECLI:ES:TS:2014:5792, y STS, rec. 315/2013, 23 junio 2015, 
ECLI:ES:TS:2015:3294).

1.2. Descuelgue regulado por 
cláusula convencional

Múltiples convenios colectivos establecen condiciones específicas para la 
no aplicación del régimen salarial o fijan las denominadas «cláusulas de des-
cuelgue salarial».

Con carácter general se establece que las empresas donde se acredi-
ten unos resultados negativos durante cierto tiempo puedan no aplicar las 
condiciones salariales que se establecen en convenio. Para ello remitirán la 
documentación que se estima (Balance y Cuenta de Resultados de dicho 
año, a modo de ejemplo) a la comisión paritaria, la cual examinará los da-
tos aportados, requiriendo en su caso, la mayor información que precise, 
dictando seguidamente y en un plazo máximo establecido resolución por 
la cual se considere o no descolgada de las condiciones salariales a la em-
presa solicitante. 

Los efectos de tal descuelgue se limitarán exclusivamente al período ex-
cluido, debiendo la empresa afectada actualizar los salarios de los trabaja-
dores en la forma y porcentaje que para dicho momento esté prevista en el 
convenio una vez transcurrido dicho período.

1.2.1. Contenido mínimo de los convenios
Sobradamente conocido es que todas las garantías reconocidas en el Es-

tatuto de los Trabajadores son de contenido mínimo y, por lo tanto, suscep-
tibles de ser mejoradas por convenio colectivo. No obstante, por mandato 
del apdo. 3 c) del art. 85 del ET, los convenios colectivos habrán de expresar 
como contenido mínimo (entre otros aspectos):
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El descuelgue de las condiciones del convenio colectivo, regulado en el art. 82.3 del Esta-
tuto de los Trabajadores, es un mecanismo regulado y controlado que permite a las empresas 
ajustar temporalmente las condiciones laborales en situaciones de crisis, siempre bajo estrictas 
condiciones y procedimientos. Dentro de esta posibilidad, el descuelgue salarial es una figura 
jurídica que se centra en inaplicar las condiciones salariales establecidas en los convenios co-
lectivos para enfrentar dificultades económicas, técnicas, organizativas o de producción.

El objetivo de este libro es proporcionar, a través de un análisis exhaustivo de la normativa vi-
gente y la jurisprudencia relevante, una visión detallada y comprensiva del descuelgue salarial, 
abordando tanto su marco legal como su aplicación práctica.

Para dotar a la obra de un mayor contenido práctico se añaden formularios de interés.
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