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			Identificación de la Unidad Formativa:

			Bienvenido a la Unidad Formativa UF0343: Retribuciones salariales, cotización y recaudación. Esta Unidad Formativa pertenece al Módulo Formativo MF0237_3: Gestión administrativa de las relaciones laborales, que forma parte del Certificado de Profesionalidad ADGD0208: Gestión integrada de recursos humanos, de la familia de Administración y Gestión.

			Presentación de los contenidos:

			La finalidad de esta Unidad Formativa es enseñar al alumno a elaborar y supervisar la realización y pago de las nóminas y documentos derivados, con objeto de cumplir las obligaciones de retribución y cotización, basándose en la normativa laboral vigente en la empresa y utilizando los medios informáticos adecuados.

			Para ello, se estudiará la retribución salarial, las cotizaciones al Régimen General de la Seguridad Social y el impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas (I.R.P.F.).

			Objetivos de la Unidad Formativa:

			Al finalizar esta Unidad Formativa aprenderás a:

			–Elaborar los documentos derivados de la retribución del trabajo por cuenta ajena.

			–Aplicar al recibo de salarios las correspondientes deducciones, en concepto de cotización al Régimen General de la Seguridad Social y elaborar los documentos derivados del proceso de liquidación e ingreso de cuotas.

			–Aplicar, al recibo de salario, la retención del Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas (I.R.P.F.), elaborando los documentos de ingreso a cuenta y liquidación anual, en cumplimiento de la legalidad vigente.
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			1.1.	Estructura del recibo de salarios

			1.1.1.	Cabecera

			1.1.2.	Cuerpo

			1.1.3.	Informativa de deducciones

			1.2.	Concepto de salario

			1.2.1.	Salario mínimo interprofesional (SMI)

			1.2.2.	Salario base/salario de convenio

			1.2.3.	Salario o retribución pactado

			1.2.4.	Salario bruto

			1.2.5.	Salario liquido

			1.3.	Tipo de percepciones

			1.3.1.	Fijas

			1.3.2.	Variables

			1.3.3.	Salariales

			1.3.4.	No salariales

			1.4.	Los complementos salariales

			1.4.1.	Condiciones personales del trabajador

			1.4.2.	Trabajo realizado

			1.4.3.	Por resultados de la empresa

			1.4.4.	Otros tipos de retribuciones

			1.5.	Retribuciones de vencimiento superior a un mes

			1.5.1.	Las retribuciones en especie

			1.5.2.	Las horas extraordinarias

			1.5.3.	Los anticipos de salario

			1.6.	Retribuciones de carácter no salarial

			1.6.1.	Indemnizaciones y suplidos

			1.6.2.	Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social.

			1.6.3.	Indemnizaciones por traslados, suspensiones, despidos y ceses

			1.6.4.	Otros conceptos excluidos de cotización

			1.1.	Estructura del recibo de salarios

			Existe una obligación legal para la empresa de entregar el recibo de salario a sus trabajadores y de hacer constar en el mismo todos los pagos que perciben.

			Los recibos de salarios expedidos se archivarán y conservarán por las empresas, junto con los boletines de cotización a la Seguridad Social, durante un período mínimo de cinco años, a fin de permitir las comprobaciones oportunas.

			El documento que constituye el recibo de salarios, debidamente firmado por el trabajador, tiene plena eficacia probatoria del pago del salario y quien la niegue deberá probar la falsedad de la firma en él contenida.

			Definición[image: ]

			El recibo de salario o nómina es un documento en el que la empresa acredita el pago de las cantidades que forman el salario del trabajador. También se reflejan las deducciones que se realizan sobre el salario, básicamente las cuotas a la Seguridad Social y las retenciones a cuenta del IRPF.

			[image: ]

			La estructura de la nómina ha de ajustarse al modelo de la orden ESS/ 2098/2014, de 6 de noviembre, por la que se modifica el modelo de la Orden de 27 de diciembre de 1994, por la que se aprueba el modelo de recibo individual de salario.

			Además del modelo oficial, las empresas pueden utilizar otros modelos de recibo de pago de salario siempre que cumplan dos condiciones básicas:

			–Que exista acuerdo con los representantes de los trabajadores para utilizarse modelo.

			–Que las percepciones y las deducciones que procedan aparezcan reflejadas en el recibo con la debida claridad.

			La firma del recibo por parte del trabajador dará fe de la percepción por éste de las cantidades expresadas, sin que suponga en ningún caso su conformidad con las mismas.

			Cuando el salario se abone mediante transferencia bancaria, no se requerirá la firma del trabajador en el recibo, siendo sustituido este requisito por el comprobante del abono expedido por la entidad bancaria

			Este documento está dividido en tres partes principales.

			–Cabecera

			∙Datos personales del trabajador

			›Nombre.

			›DNI.

			›Nº Seguridad Social.

			›Grupo profesional.

			›Grupo de cotización.

			∙Datos del la empresa o empresario

			›Denominación social.

			›CIF/NIF.

			›Domicilio.

			›CCC.

			–Cuerpo

			∙Pagos salariales.

			∙Salario Base.

			∙Complementos salariales.

			∙Percepciones no salariales.

			∙Indemnizaciones o suplidos.

			∙Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social.

			∙Indemnizaciones por traslados suspensiones o despidos.

			∙Otras percepciones no salariales.

			∙Total devengado.

			–Informativa de deducciones

			∙IRPF.

			∙Seguridad Social.

			∙Anticipos.

			∙Pagos en Especie.

			∙Otros.

			Para visualizar un ejemplo de nómina con sus partes diferenciadas, dirígete a los anexos al final del libro.

			Existe una cuarta parte de la nómina que se conoce como pie de nómina en el que incluye toda una serie de concepto, que ya han aparecido con anterioridad en la nómina, tales como remuneraciones, partes proporcionales Pagas Extraordinarias, Bases de Cotización a la Seguridad Social y Base Imponible del Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas.

			1.1.1.	Cabecera

			Definición[image: ]

			La cabecera es la parte de la nómina donde están los principales datos de la empresa y del trabajador.

			[image: ]

			Los datos de la empresa son el nombre o razón social, el domicilio y el número de la Seguridad Social. No hay que confundir el concepto empresa con el centro de trabajo.

			Cada empresario tiene un código de identificación o NIF que deberá, igualmente, consignarse completo tanto en los recibos de salarios como en los documentos de liquidación de cuotas a la Seguridad Social y que consta de nueve posiciones. En los casos de CIF (identificación de personas jurídicas) la primera posición será una letra.

			Los datos del trabajador son el nombre y apellidos, número de afiliación a la Seguridad Social y tres datos de especial importancia:

			–Grupo profesional

			Determina el sueldo final a percibir puesto que el salario base depende de ella. El trabajador es contratado dentro de la empresa como poseedor de una determinada calificación o competencia profesional. Por eso se acuerda con el empresario el objeto de su contrato de trabajo, el contenido de la prestación laboral que va a realizar, es decir, las funciones que va a realizar y las que el empresario puede exigir. Estas funciones se determinan normalmente clasificando al trabajador en un determinado grupo y/o categoría profesional de los establecidos en el convenio colectivo aplicable.

			Los convenios colectivos de forma extensa, detallan todo lo concerniente a las clasificaciones y categorías profesionales existentes en los sectores productivos que regulan.

			La clasificación profesional habrá de realizarse mediante acuerdo entre el trabajador y el empresario, bajo los términos que se establezcan en el correspondiente convenio colectivo. Sin embargo, la valoración del puesto de trabajo se configura expresamente como una de las decisiones cuya adopción compete al empresario, previo informe, no vinculante, del comité de empresa.

			–Antigüedad en la empresa

			Es relevante para determinar cuestiones como los pluses de antigüedad, los premios, los ascensos o las indemnizaciones en despidos. Se considera antigüedad el periodo de tiempo que el trabajador lleva prestando sus servicios en una empresa, tomándose como término inicial el primer día de trabajo, aún cuando su contratación lo haya sido a título de prueba.

			–Puesto de trabajo

			Indica la tarea que realiza la persona en la empresa. Hay que tener en cuenta que dos personas con un mismo puesto de trabajo dentro de la misma empresa pueden percibir salarios distintos.

			Seguidamente, deberá expresarse el periodo de tiempo que comprende la hoja de salarios, es decir, el total de días naturales correspondientes al periodo de tiempo que se liquida y, por consiguiente, no solamente los días trabajados, sino también los festivos comprendidos en su periodo.

			Veamos cada uno de una manera más gráfica:

			
				
					
					
				
				
					
							
							Apartado

						
							
					

				
				
					
							
							Empresa

						
							
							Nombre o razón social de la empresa.

						
					

					
							
							Domicilio

						
							
							Domicilio de la empresa.

						
					

					
							
							NIF

						
							
							El número o código de identificación fiscal de la empresa, ya sea persona física o jurídica.

						
					

					
							
							CCC

						
							
							Código de Cuenta de Cotización de la empresa. Se trata de un número que habrá asignado a la empresa la Tesorería General de la Seguridad Social en el momento en que aquélla se inscribió.

						
					

					
							
							Trabajador

						
							
							Nombre y apellidos del trabajador.

						
					

					
							
							NIF

						
							
							Se hará constar el número de identificación fiscal del trabajador. Si se trata de un trabajador extranjero, se indicará su número de identificación correspondiente (NIE).

						
					

					
							
							Antigüedad del trabajador

						
							
							Fecha desde la que el empleado trabaja en la empresa.

						
					

					
							
							Puesto de trabajo

						
							
							Se especifica el puesto de trabajo del empleado.

						
					

				
			

			1.1.2.	Cuerpo

			Definición[image: ]

			Es el cuerpo de la nómina en el que se reflejan los devengos, es decir, las cantidades que percibe el trabajador por diferentes conceptos. Entre éstos se distinguen las denominadas percepciones salariales, que retribuyen el trabajo efectivo del trabajador, de aquellas otras, denominadas percepciones salariales o extrasalariales que se abonan al trabajador si se dan determinadas circunstancias, pero no guardan una relación directa con el trabajo efectivo realizado.

			[image: ]

			La diferencia entre estas dos clases de devengos radica en que las percepciones salariales (salario base y complementos salariales), cotizan a la Seguridad Social y las percepciones no salariales se encuentran excluidas de cotización.

			Cada categoría profesional tiene fijado un salario base en cada convenio colectivo, no está fijado por la empresa.

			Los complementos salariales marcan la diferencia entre sueldos. Son aquellas cantidades que, en su caso deben adicionarse al salario base y que fijadas en función de determinadas circunstancias, habrán de calcularse conforme a los criterios que a tal efecto se pacten en convenio colectivo o en contrato individual.

			Existen varios tipos:

			–Personales

			Derivan de las condiciones del trabajador. El Estatuto de los Trabajadores establece que los complementos personales se determinarán por negociación colectiva o, en su defecto, mediante contrato individual y se calcularán de acuerdo con los criterios igualmente pactados.

			Estos complementos son la antigüedad, los conocimientos especiales (antigüedad, conocimientos especiales) y todos aquellos que la empresa quiera incluir para mejorar el sueldo del trabajador.

			–Según el puesto de trabajo

			Son pluses vinculados a algunos puestos (por peligrosidad, por trabajar en horario nocturno, etc.). su principal característica es que no son consolidables, es decir, dura lo que dure la titularidad del puesto o la causa que origine el derecho al mismo, y que se pierde cuando se cambia de puesto o desaparece la causa. No constituye, por tanto, un derecho adquirido ni una condición más beneficiosa.

			–Por calidad/cantidad de trabajo

			Aquí se incluyen los incentivos por rendimiento o por objetivos conseguidos, los pluses por la puntualidad, las horas extras...

			–De vencimiento superior al mes

			Engloba las pagas extras y las posibles participaciones en los beneficios anuales de la empresa.

			–En especie

			Todas las percepciones que el trabajador reciba en bienes distintos del dinero: casa, manutención, coche de empresa etc.

			En el cuerpo de la nómina también deben constan las percepciones asistenciales y de acción social de la empresa que no forman parte del salario, pero cotizan a la Seguridad Social. Aquí se incluyen todas las ayudas de la empresa al trabajador (ayuda por hijos, comedores, ayudas para la compra de viviendas, créditos...).

			Las percepciones no salariales más habituales son las dietas de viaje, los gastos de locomoción, los pluses de distancia y las indemnizaciones por traslado a otro centro de trabajo.

			Importante[image: ]

			Novedad

			El Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratación estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores establece la incorporación a la base de cotización tanto los suplidos (pluses de vestuario, desgaste de herramientas o quebranto de moneda) como las retribuciones en especie (seguros médicos, aportaciones del promotor a planes de pensiones o bonos de comida, entre otros).

			[image: ]

			–Pagos salariales

			Totalidad de conceptos que tengan naturaleza salarial, de acuerdo con lo establecido en el art. 26 del TRLET.

			–Salario base

			∙Cuantía mensual de este concepto.

			∙Nunca inferior al SMI inferior o al establecido en el Convenio Colectivo aplicable.

			–Complementos salariales

			∙Complementos a que tenga derecho el trabajador, ya sea por Convenio Colectivo o por contrato de trabajo (antigüedad, productividad, nocturnidad, comisiones, etc.)

			∙En el modelo oficial aparecen tres casillas.

			∙Son los siguientes:

			›1 Horas extraordinarias.

			›2 Gratificaciones extraordinarias (pagas extra).

			›3 Salario en especie.

			–Percepciones no salariales

			Totalidad de conceptos que no tengan naturaleza salarial, de acuerdo con lo establecido en el art. 26 del ET.

			–Indemnizaciones o suplidos

			Importe de estos conceptos.(dietas, gastos de locomoción, plus de transporte).

			–Prestaciones e indemnizaciones de la seguridad social

			En los casos en los que la empresa realice el pago delegado de una prestación de la Seguridad Social, como por ejemplo la Incapacidad Temporal, reflejaremos en esta casilla su importe.

			–Indemnizaciones por traslados, suspensiones o despidos

			Importe de tales conceptos, cuando proceda.

			–Otras percepciones no salariales

			Cualquier otra percepción económica del trabajador que no tenga naturaleza salarial y que no se incorpore en alguna de las casillas predefinidas anteriores.

			–Total Devengado

			∙El importe resultante de sumar la totalidad de percepciones económicas del trabajador, tanto salariales como no salariales.

			∙Es lo que popularmente se conoce como el “salario bruto”.

			1.1.3.	Informativa de deducciones

			De la suma de las cantidades anteriores (salario base, complementos de todo tipo, acción social de la empresa y percepciones no salariales) que conforman lo que se llama el salario bruto. Sin embargo lo que el trabajador percibe es un salario neto, es decir, el resultante de la aplicación de determinados descuentos o deducciones que se reflejan en la informativa de deducciones de la nómina.

			A esta cantidad hay que restar el descuento todo lo que se ha de pagar las deducciones a cuenta del IRPF y a la Seguridad Social.

			La primera deducción, a cuenta del IRPF y aparece expresada con un tanto por ciento a descontar del total.

			El mínimo a descontar se establece en función del rango salarial del trabajador en función de unas tablas que anualmente actualiza el Gobierno. El trabajador podría ajustar esta deducción a sus necesidades aumentándola por encima del mínimo si lo considerase necesario.

			La segunda deducción, a cuenta de la Seguridad Social, se divide en dos conceptos: contingencias comunes (4,7%) y desempleo y formación profesional.

			En resumen, podemos encontrar en la informativa de deducciones los siguientes descuentos:

			
				
					
					
				
				
					
							
							Deducciones

						
							
					

				
				
					
							
							IRPF

						
							
							Se practicará la retención por el tipo que corresponda a cada trabajador.

							La base sobre la que se aplicará el tipo será la constituida por la totalidad de rendimiento de trabajo obtenidos ese mes por el trabajador.

						
					

					
							
							Seguridad Social

						
							
							Descuento por contingencias comunes.

							Descuento por formación profesional y Desempleo.

						
					

					
							
							Anticipos

						
							
							Se descuenta la cantidad ya abonada al trabajador con anterioridad.

							Dicha cantidad aparece en el recibo que previamente ha firmado el trabajador.

						
					

					
							
							Pagos en especie

						
							
							Se valora el producto previamente y se incluye su importe en los devengos.

						
					

					
							
							Otros

						
							
							P ej. Embargos judiciales, devoluciones de préstamos etc.

						
					

				
			

			1.2.	Concepto de salario

			Para introducir el concepto de salario es necesario resaltar que el salario es un concepto propio de la relación laboral puesto que el mismo Estatuto de los Trabajadores en su artículo 1.1 establece como una característica de la relación laboral su retribución.

			Definición[image: ]

			El artículo 26 del Estatuto de los Trabajadores denomina salario a la totalidad de las percepciones económicas de los trabajadores en dinero o en especie, por la prestación profesional de sus servicios laborales, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneración, o los períodos de descanso computables como de trabajo.

			[image: ]

			Existen varias formas de retribuir el trabajo que se clasifican según a criterios.

			
				
					
					
				
				
					
							
							Por forma de calcular el salario

						
							
							Por unidad de tiempo

							Por ejemplo el pago por horas.

						
					

					
							
							Por obra (destajo)

							Se cobra en función de la calidad y cantidad del trabajo recibido.

						
					

					
							
							Mixto

							Se mezclan los dos anteriores.

						
					

					
							
							Por cómo se abona

						
							
							En metálico

						
					

					
							
							En especie

							(No puede superar el 30% del importe total)

						
					

				
			

			Por otra parte, el concepto “totalidad de las percepciones económicas” comprende todo bien de contenido económico: dinero, objetos de consumo, manutención, vivienda, etc., con la excepción de lo que se establece como percepciones extrasalariales.

			El artículo 26.1 establece que en ningún caso el salario en especie podrá superar el 30% de las percepciones salariales del trabajador, Art. 26.1 del Estatuto de los Trabajadores.

			A efectos del salario, se considera descanso computable como tiempo de trabajo:

			–Vacaciones, Art. 38 del Estatuto de los Trabajadores.

			–Descansos semanales y días festivos, Art. 37 del Estatuto de los Trabajadores.

			–Ausencias del trabajo permitidas legalmente y con derecho a retribución.

			–Tiempo de lactancia, Art. 37.4 del Estatuto de los Trabajadores.

			–Interrupciones del trabajo ajenas a la voluntad del trabajador, Art.30 del Estatuto de los Trabajadores.

			Podemos señalar como los principales objetivos de la remuneración salarial los siguientes puntos.

			–El salario busca valorar monetariamente el desempeño del trabajo por parte del trabajador.

			–Es un método utilizado para motivar a los trabajadores.

			–El salario es un método muy poderoso de negociación entre trabajadores y empresarios muy utilizado a la hora de retener a determinados empleados dentro de la empresa u ofrecerle un cambio dentro o fuera de la misma.

			El salario constituye, por tanto es el deber básico del empresario dentro de la relación laboral por cuanto es la contraprestación obtenida por el trabajador por la prestación de sus servicios y a la aceptación del enajenamiento de los frutos de su trabajo. Además, de esta función económica derivada del contrato de trabajo, el salario tiene una evidente función social por cuanto constituye el sustento del trabajador y de su familia lo que pone de relieve la desigualdad de las partes en la contratación laboral, por cuanto la libertad contractual del trabajador está fuertemente condicionada por el hecho de que su salario es su medio de vida y posiblemente el de su familia. Es aquí donde el Derecho del Trabajo intenta normativamente corregir esa desigualdad inicial de la que se parte entre las dos partes del contrato de trabajo.

			Además de las cantidades económicas que recibe el trabajador en concepto de salario, también tiene derecho a percibir compensaciones, los llamados denominamos “suplidos” cuando el trabajo le ha provocado un gasto.

			Estas indemnizaciones o estos suplidos no tienen la consideración de salario.

			Por esta especial repercusión que tiene el salario se establecen unas características básicas del que tiene el salario.

			[image: ]

			–Igualdad de remuneración por razón de sexo

			En realidad se trata de la aplicación del artículo 14 de la Constitución española. No puede producirse discriminación alguna por razón de sexo en ninguna de los elementos o condiciones del salario. El empresario está obligado a pagar por la prestación de un trabajo de igual valor la misma retribución, satisfecha directa o indirectamente.

			Un trabajo tiene que tener respecto de otro trabajo de igual valor la misma retribución.

			Artículo 14 de la Constitución

			
				
					
				
				
					
							
							Los españoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminación alguna por razón de nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o cualquier otra condición o circunstancia personal o social.

						
					

				
			

			Nulidad de pactos en cuanto al pago de las cargas fiscales y de Seguridad Social del trabajador. Serán necesariamente satisfechas por el mismo.

			Hay que destacar el artículo 105 de la Ley General de la Seguridad Social que declara nulos los pactos por los que el trabajador asume la obligación de pagar, total o parcialmente, la parte de la cuota correspondiente al empresario.

			–Compensación y absorción

			Salvo pacto en contrario, cuando los salarios realmente abonados, en cómputo anual, sean más favorables para los trabajadores que los fijados legalmente o en convenio colectivo.

			La absorción y compensación supone la técnica laboral, por la cual aquel trabajador que viniera percibiendo un salario superior en su conjunto y en cómputo anual al establecido mediante convenio colectivo o, en su defecto, al fijado como salario mínimo interprofesional, no verá modificado su salario si se produce un incremento de aquellos, sino que el nuevo importe que le correspondería se verá absorbido o compensado con el que realmente recibe siempre que este último siga siendo más favorable para el trabajador.

			Es posible que se produzca compensación entre varios conceptos salariales. Son compensables salvo pacto en contrario, el salario base y el complemento de antigüedad mientras que se considera que no se da tal homogeneidad entre el complemento de antigüedad declarado no compensable en convenio colectivo y un plus empresarial voluntario ni entre un complemento de puesto de trabajo y un incentivo.

			También se entiende que, al cambiar de convenio colectivo un trabajador y regirse por otro nuevo, la empresa tiene derecho a absorber y compensar las cantidades que en cómputo global anual exceden de lo que realmente les corresponde a tenor del convenio colectivo por el que les corresponde regirse.

			A modo de síntesis podemos concluir con estas reglas relativas a la compensación y absorción.

			Importante[image: ]

			Entre conceptos salariales homogéneos operarán la compensación y la absorción, salvo que se hubiera pactado lo contrario.

			Entre conceptos salariales heterogéneos no operarán la compensación ni la absorción, salvo pacto en contrario.

			[image: ]

			–Inembargabilidad del salario en la cuantía equivalente al salario mínimo interprofesional

			Las cuantías que superen la del salario mínimo interprofesional serán embargables conforme lo previsto en el art. 607 de la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.

			La cuantía del salario inembargable resulta de la aplicación de la tabla que se puede leer en la siguiente página.

			
				
					
					
				
				
					
							
							Parte del salario

						
							
							% embargable

						
					

					
							
							Hasta 1 vez el SMI

						
							
							Inembargable

						
					

					
							
							De 1 a 2 veces el SMI

						
							
							30%

						
					

					
							
							De 2 a 3 veces el SMI

						
							
							50%

						
					

					
							
							De 3 a 4 veces el SMI

						
							
							65%

						
					

					
							
							De 4 a 5 veces el SMI

						
							
							70%

						
					

					
							
							A partir de 6 veces el SMI

						
							
							90%

						
					

				
			

			Teniendo en cuenta que el SMI para 2018 es de 735,90 €, en caso de que se deba proceder a un embargo de un salario de 1000 €, los primeros 735,90 € no tendrán carácter embargable, el resto hasta llegar a 1000 será embargable al 30%.

			–Carácter privilegiado del crédito salarial

			El crédito salarial tiene preferencia sobre cualquier otro crédito, aun cuando éste se halle garantizado hipotecariamente.

			Tendrán la misma consideración las indemnizaciones por despidos, en su cuantía legal. Los créditos de preferencia tendrán un plazo de una año para ejercitarse El plazo para ejercitar tales derechos de preferencia es de un año desde que debió percibirse el salario.

			El carácter privilegiado del salario tiene distintos niveles,

			–Preferencia sobre cualquier otro crédito, (aunque éste se encuentre garantizado por prenda o hipoteca).

			Los créditos por salarios por los últimos treinta días de trabajo y en cuantía que no supere el doble del SMI.

			–Preferencia sobre cualquier otro crédito

			Los créditos salariales respecto de los objetos elaborados por los trabajadores, mientras sean propiedad o estén en posesión del empresario.

			–Singularmente privilegiados preferencia sobre cualquier otro crédito, excepto los créditos con derecho real, en los supuestos en los que éstos, con arreglo a lo establecido en el ET, sean preferentes.

			El resto de créditos por salarios en la cuantía que resulte de multiplicar 3xSMI x nº dias de salario pendiente.

			La misma consideración tendrán las indemnizaciones por despido en la cuantía correspondiente al mínimo legal calculada sobre una base que no supere el triple del SMI.

			Estas preferencias serán de aplicación tanto en el supuesto de que el empresario haya iniciado un procedimiento concursal, como cualquier otro en el que concurra con otro u otros créditos sobre bienes del empresario.

			Las acciones que puedan ejercitar los trabajadores para el cobro de los créditos salariales no quedarán en suspenso por la tramitación de un procedimiento concursal.

			Hay que añadir, además, que en los supuestos de insolvencia empresarial el Fondo de Garantía Salarial (FOGASA) abonará el importe de los salarios pendientes de pago con las condiciones y los límites establecidos en el artículo 33 del ET. Tales límites son actualmente los siguientes:

			
				
					
					
				
				
					
							
							
							Regulación del art. 33 ET

						
					

					
							
							Cuantía máxima garantizada

						
							
							2 x SMI

						
					

					
							
							Nº de días máximo

						
							
							120

						
					

					
							
							Prorrateo de pagas

						
							
							Incluidas

						
					

					
							
							Despidos o extinción de contrato (art 50 ET)

						
							
							30 días por año de servicio

						
					

					
							
							Extinción de contratos por causas objetivas (art 52 ET)

						
							
							Incluidas

						
					

					
							
							Modificación sustancial de las condiciones de trabajo (Art. 64 Ley concursal)

						
							
							Incluidas

						
					

					
							
							Finalización contrato temporal

						
							
							Incluidas

						
					

					
							
							Conciliaciones judiciales

						
							
							Incluidas

						
					

				
			

			Para concluir vamos a referirnos al artículo 29 ET que regula la liquidación y el pago del salario.

			El pago del salario ha de efectuarse puntual y documentalmente en la fecha y lugar convenidos o conforme a los usos y costumbres locales y profesionales, sin que en ningún caso el periodo de abono del mismo pueda exceder de un mes. Se regula también la posibilidad, como tendremos ocasión de ver, de que el trabajador perciba anticipos a cuenta del trabajo ya realizado.

			El pago podrá efectuarse en moneda de curso legal o mediante cheque o transferencia bancaria; en estos últimos casos se requiere informe al comité de empresa o a los delegados de personal.

			Según lo que se establece en el artículo 29.3 del ET, en caso de retraso en el pago del salario, el interés por mora será el 10% de lo adeudado.

			Pasamos a profundizar en las características y funcionamiento del FOGASA.

			–Concepto

			Organismo autónomo adscrito al Ministerio de Empleo y Seguridad Social que garantiza a los trabajadores la percepción de salarios, así como las indemnizaciones por despido o extinción de la relación laboral, pendientes de pago a causa de insolvencia, suspensión de pagos, quiebra o concurso de acreedores del empresario.

			–Garantías del FOGASA

			Abono a los trabajadores de los salarios con sus pagas extraordinarias, incluidos los de tramitación, pendientes de pago, reconocidos como tal en Acta de Conciliación o Resolución Judicial.

			La cantidad máxima a abonar por el Fondo de Garantía Salarial es la que resulta de multiplicar el triple del Salario Mínimo Interprofesional diario, con prorrateo de pagas extras, por el número de días pendientes de pago, con un máximo de ciento cincuenta días.

			–Indemnizaciones

			Abono a los trabajadores de las indemnizaciones reconocidas en Sentencia, Auto, Acta de Conciliación Judicial o Resolución administrativa, a causa de despido (improcedente o nulo) o extinción de los contratos conforme a los artículos 50, 51 y 52 del Estatuto de los Trabajadores, y de extinción de contratos conforme al artículo 64 de la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal, así como las indemnizaciones por extinción de contratos temporales o de duración determinada en los casos que legalmente procedan.

			El importe de la indemnización, a los solos efectos de abono por el Fondo de Garantía Salarial para los casos de despido o extinción de los contratos por voluntad del trabajador mediando causa justa, se calculará sobre la base de treinta días por año de servicio.

			La cantidad máxima a abonar es una anualidad, sin que el salario diario, base del cálculo, pueda exceder del triple del Salario Mínimo Interprofesional, con pagas extras.

			Excepciones:

			∙En empresas de menos de 25 trabajadores, el Fondo de Garantía Salarial hace efectivo el 40% de la indemnización legal que corresponda a cada trabajador, cuando se extinga la relación laboral en virtud de despido colectivo o cuando exista la necesidad objetivamente acreditada de amortizar puestos de trabajo por causas económicas, técnicas, organizativas o de producción sin necesidad de acreditar la situación de insolvencia o procedimiento concursal y las debidas por extinción del contrato, de conformidad con el artículo 64 de la Ley Concursal.

			∙El cálculo del importe de este abono se realizará sobre las indemnizaciones ajustadas al límite máximo de una anualidad, sin que el salario diario base del cálculo pueda exceder del triple del Salario Mínimo Interprofesional con pagas extras.

			∙La autoridad laboral que en expediente de regulación de empleo constate la fuerza mayor podrá acordar que la totalidad o una parte de la indemnización que corresponda a los trabajadores afectados por la extinción de sus contratos sea satisfecha por el Fondo de Garantía Salarial, sin perjuicio del derecho de éste a resarcirse del empresario, salvo en el caso de que los trabajadores beneficiarios constituyan una sociedad laboral o una cooperativa a la que se aplique las normas establecidas para los socios trabajadores de las cooperativas de trabajo asociado.

			–Indemnizaciones excluidas del ámbito de protección de FOGASA

			El Fondo de Garantía Salarial no incluye en la cobertura de garantía salarial indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su actividad laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social y las indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos.

			–Financiación

			∙Cotizaciones por esta contingencia de las empresas tanto públicas como privadas, que ocupan a trabajadores por cuenta ajena.

			∙La base de cotización es la misma que se establece para el cálculo de la cotización correspondiente a las contingencias de accidentes de trabajo, enfermedad profesional y desempleo en el sistema de la Seguridad Social. El tipo a aplicar a la base se regula anualmente; actualmente es del 0,4%, a cargo exclusivamente de la empresa. El ingreso se efectuará conjuntamente con las restantes cuotas que correspondan.

			∙El tipo de cotización podrá revisarse por el gobierno, en función de las necesidades del Fondo. Cantidades obtenidas por subrogación.

			∙Rentas o fruto de su patrimonio o del Patrimonio del Estado adscrito al Fondo.

			∙Otras previstas en las leyes.

			–Beneficiarios

			∙Los trabajadores vinculados por relación laboral.

			∙Están excluidos:

			›Trabajadores al servicio del hogar familiar.

			›Trabajadores autónomos, aunque sean autónomos dependientes.

			›Socios/as trabajadores/as de las cooperativas de trabajo asociado, ni de las cooperativas de explotación comunitaria de la tierra.

			›Consejeros y Administradores de las sociedades de capital, aun estando asimilados a cuenta ajena y con contrato de trabajo.

			›Consejeros y Administradores de las sociedades laborales, con la excepción de las sociedades a que se refiere el artículo 136.2, apartados c y e, del Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

			›Prácticos de puerto, asimilados a cuenta ajena, del Régimen especial de trabajadores del mar.

			›Armadores, asimilados a cuenta ajena, del Régimen especial de trabajadores del mar.

			›Personal de investigación en formación, mediante beca.

			›Clero diocesano, israelitas, ortodoxos, testigos de Jehová, imanes y evangélicos.

			–Tramitación

			El procedimiento de solicitudes de prestaciones al Fondo de Garantía Salarial podrá iniciarse de oficio, por acuerdo de la Secretaría General o de la Unidad Administrativa periférica correspondiente, o a instancia de los interesados o de sus apoderados.

			Las solicitudes efectuadas en modelo oficial deberán presentarse acompañadas de la siguiente documentación:

			∙Fotocopia del Documento Nacional de Identidad.

			∙Certificado de la Tesorería General de la Seguridad Social.

			∙Salarios: acta de conciliación o sentencia del Juzgado de lo Social.

			∙Indemnización: sentencia o resolución administrativa que autorice la extinción del contrato de trabajo. Esta última deberá ser acompañada de acta de conciliación o resolución judicial donde se cuantifiquen las indemnizaciones.

			∙Indemnización derivada del Art. 52 c) del Estatuto de los Trabajadores: carta de despido objetivo y resolución judicial que cuantifique la indemnización.

			∙Documento que acredite la situación de insolvencia del empresario:

			›En caso de ejecución en vía laboral: auto de insolvencia.

			›En caso de procedimiento concursal: admisión a trámite de suspensión o auto de declaración de suspensión de pagos, quiebra o concurso, y certificación de inclusión de los créditos en la lista de acreedores o su reconocimiento como deudas de la masa.

			–Plazo de solicitud

			Un año contado desde la fecha del acto de conciliación, sentencia, resolución de la autoridad laboral o resolución judicial complementaria.

			Dicho plazo se interrumpirá por el ejercicio de las acciones ejecutivas o de reconocimiento de los créditos en el procedimiento concursal, así como por las demás formas admitidas en Derecho.

			–Lugar de presentación

			Si el procedimiento se iniciase a instancia de los interesados, la solicitud debidamente formalizada se presentará en la Unidad Administrativa del Fondo de Garantía Salarial de cada provincia o administración de las Comunidades Autónomas, así como a través de las Oficinas de Correos en sobre abierto dirigido a la Unidad Administrativa del Fondo de Garantía Salarial de la provincia donde estuviese situado el centro de trabajo.

			En el caso de trabajadores que la cursaran en el extranjero, podrán hacerlo en la representación diplomática o consular española.

			–Abono de la prestación

			Una vez intervenido y resuelto el expediente se cursa la orden de pago al banco concertado más próximo al domicilio del solicitante o beneficiario, a quien se comunica por la Unidad la fecha del abono por cheque o transferencia bancaria.

			Contra la resolución administrativa cabe interponer demanda ante el Juzgado de lo Social en el plazo de un año a partir de la notificación.

			–Subrogación

			El FOGASA se subrogará obligatoriamente en los derechos y acciones laborales frente a la empresa deudora, manteniendo los privilegios salariales.

			Vistos los principios fundamentales del salario, pasamos a enumerar los derechos del trabajador respecto al salario.

			El trabajador tiene derecho:

			∙A la percepción del salario en la fecha y lugar establecidos. En caso de que la empresa no pague los salarios o se retrasa en su abono de manera reiterada, ello es considerado una falta muy grave, de acuerdo con el RD-Leg. 5/2000, devengándose un interés por mora en caso de retraso del 10% anual, y en proporción al tiempo de adeudo, para cuyo abono se exige previa reclamación judicial o extrajudicial.

			∙En estos supuestos el trabajador puede presentar denuncia ante la Inspección de Trabajo y Seguridad Social, e igualmente puede iniciar la vía de jurisdicción social en reclamación de cantidad por salarios debidos, y acreditar como causa justa para solicitar la extinción del contrato de trabajo por incumplimiento del empresario (Art. 50.1.b Estatuto de los Trabajadores), estableciéndose jurisprudencialmente que el retraso a tener en cuenta para pedir la resolución ha de comprender al menos 5 mensualidades.

			∙A la entrega de un recibo de salarios.

			∙A que el abono de las retribuciones periódicas y regulares no se efectúe por períodos de tiempo superiores al mes.

			∙A percibir él o sus representantes legales anticipos a cuenta del trabajo ya realizado.

			∙A percibir un interés del 10% anual por mora, sobre el importe del salario en caso de retraso en el pago.

			∙Para que proceda el recargo o mora del 10%, es necesario que la “realidad y la cuantía de los salarios dejados de percibir consten de un modo pacífico e incontrovertido y que el empresario no haya ofrecido formalmente el pago”.

			∙El trabajador y, con su autorización, sus representantes legales tendrán derecho a percibir, sin que llegue el día señalado para el pago, anticipos a cuenta del trabajo ya realizado.

			∙La cuantía o proporción del anticipo no la fija el Estatuto de los Trabajadores. Sin embargo, al decir expresamente que es por el trabajo ya realizado, no podrá ser nunca superior al mes.

			∙No procede la solicitud de anticipos sobre retribuciones de periodicidad superior al mes.

			∙Los anticipos de salarios futuros que puedan efectuar las empresas a los trabajadores que hayan de contratar, con el objeto de inducirles a la aceptación del empleo, no pueden exceder del salario base que se les asigne, correspondiente a 3 meses.

			∙(Decreto 3084/1974, de 11 de octubre, en relación con al Art. 12 del Convenio 117 de la OIT).

			∙El reembolso de estos anticipos se realiza de modo que, por estos anticipos, no puede deducirse del salario de cada mes cantidad superior a la sexta parte del salario base mensual.

			∙Todo anticipo en exceso de la cuantía anterior es legalmente irrecuperable y no puede compensarse, posteriormente, con las cantidades que se adeuden al trabajador.

			∙Son las normas sectoriales las que regulan, dentro del marco de la acción social, el derecho a obtener anticipos o préstamos reintegrables, que se han de sujetar a dichas normas y al pacto de concesión del préstamo.

			∙Mediante convenio colectivo pueden fijarse anticipos sobre salarios futuros; en este caso vendrán fijados el importe máximo del préstamo y las condiciones de devolución.

			∙Si se ha concedido un préstamo estando vigente el contrato de trabajo y habiéndose pactado la devolución mediante descuentos fijos mensuales de sus ingresos, si se extinguiera el contrato y el préstamo no se hubiera vinculado al contrato sino a un plazo determinado, no puede exigirse su cumplimiento hasta el vencimiento de dicho plazo.

			∙El empresario procederá a efectuar de forma delegada la retención de las cargas fiscales y de Seguridad Social que legalmente procedan sobre las retribuciones de los trabajadores.

			1.2.1.	Salario mínimo interprofesional (SMI)

			Importante[image: ]

			El artículo 27 del Estatuto de los trabajadores establece que el Gobierno regulará anualmente, previa consulta con las Organizaciones Sindicales y asociaciones empresariales más representativas, el “Salario Mínimo Interprofesional”, tanto para los trabajadores fijos como para los eventuales o temporeros, así como para el personal al servicio del hogar familiar, teniendo en cuenta el Índice de Precios al Consumo, la productividad media nacional alcanzada, el incremento de la participación del trabajo en la renta nacional y la coyuntura económica general.

			[image: ]

			Para el año 2018 se ha establecido un SMI de 735,90€/ mensuales lo que supone 24,53 €/ diarios y en cómputo anual en ningún caso inferior a 10.302,60 euros.

			El Salario Mínimo interprofesional constituye una norma de carácter imperativo, por que ha de declararse nulo todo pacto, contrato individual o convenio colectivo que lo vulnere.

			La percepción del salario mínimo interprofesional, más los complementos salariales que procedan, en cómputo anual, debe ser respetado por las normas reglamentarias, convenios colectivos, laudos arbitrales, pactos o contratos individuales que determinen el salario del trabajador, pero no afectan a la estructura de dicho salario, salvo en la medida que deba modificarse para garantizar dicha percepción.

			El Real Decreto-Ley 3/2004, de 25 de junio, establece las normas para la racionalización de la regulación del salario mínimo interprofesional y para el incremento de su cuantía.

			Por su carácter de mínimo supone una garantía de percepción para todo trabajador por cuenta ajena, o situación equiparable, durante la jornada ordinaria de trabajo y cualquiera que sea la modalidad retributiva: en dinero o en dinero y en especie.

			Este límite también es de aplicación en el caso de las actividades retribuidas por obra o resultado.

			Tan solo cabe la reducción del salario mínimo interprofesional en los supuestos de reducción de jornada, en tal caso aquélla será proporcional a ésta.

			El salario mínimo interprofesional es de aplicación a todos los sectores y ramas de la activida, ya sea en la agricultura, en la industria o en los servicios.

			En el supuesto de que no se cumplan las previsiones sobre el índice de precios al consumo hechas por el Gobierno hay establecido un mecanismo de revisión semestral. Se prevé igualmente que la revisión del salario mínimo no afecte a los salarios profesionales cuando éstos, en su conjunto y cómputo anual, fueran superiores a aquél (compensación y absorción del salario mínimo).

			El Real Decreto-Ley 3/2004 de 25 de junio para la racionalización de la regulación del salario mínimo interprofesional y para el incremento de su cuantía establece la vinculación del salario mínimo interprofesional en los supuestos que a continuación se indican:

			–El salario del trabajador en los términos y condiciones establecidos en las normas reguladoras de las relaciones laborales de carácter especial (Art.2 del Estatuto de los Trabajadores).

			–La retribución del trabajador en formación.

			–Las garantías, privilegios y preferencias del salario establecidas en el Art.32 del Estatuto de los Trabajadores, así como en la legislación procesal civil y en la legislación concursal.

			–Los límites de responsabilidad del Fondo de Garantía Salarial (FOGASA).

			–El salario correspondiente a una colocación para que ésta sea considerada adecuada a los efectos de la protección por desempleo.

			–La cuantía máxima del anticipo al que tiene derecho el trabajador que haya obtenido a su favor una sentencia en la que se condene al empresario al pago de una cantidad y contra laque se haya interpuesto recurso.

			–El importe de la garantía financiera que deben constituir las empresas de trabajo temporal.

			–Los límites de referencia de las compensaciones económicas mínimas que corresponden a los socios de trabajo y a los socios de las cooperativas de explotación comunitaria de la tierra.

			–La retribución de los trabajadores declarados en situación de incapacidad permanente parcial que se incorporen a la empresa.

			–La cuantía de la subvención de los costes salariales correspondientes a los puestos de trabajo ocupados por los trabajadores con discapacidad que presten servicios en los centros especiales de empleo.

			–La cuantía de la subvención de los costes salariales derivados de los contratos que suscriban con los alumnos trabajadores de las Escuelas Taller y Casas de Oficio.

			Asimismo, se mantendrá la vinculación del SMI para determinar:

			–Las bases mínimas de cotización en los regímenes de la Seguridad Social.

			–Los requisitos de acceso y, en su caso, mantenimiento de las pensiones de viudedad, orfandad, prestaciones en favor de familiares, prestaciones familiares por nacimiento o adopción del tercer o sucesivos hijos, así como el importe de la prestación económica por parto o adopción múltiples.

			–Los requisitos para el acceso y mantenimiento de las prestaciones que integran el Sistema de Protección por Desempleo.

			Un concepto en cierta manera vinculado al SMI, pero de uso en distintos casos es el IPREM (indicador público de renta de efectos múltiples).

			Se trata de un parámetro de referencia sustitutivo del SMI que es utilizado para el cálculo del importe de determinadas prestaciones de la Seguridad Social que, antes de la creación de este mecanismo se encontraban referenciadas, en su mayoría, al SMI.

			La aparición de este nuevo parámetro no significa la desaparición del SMI como indicador, sino que se mantiene en relación a la determinación al nivel de renta máximo para acceder y mantener dichas prestaciones.

			El Real Decreto-Ley 3/2004 establece la normativa referente al indicador público de renta de efectos múltiples:

			–Para que pueda utilizarse como indicador de referencia del nivel de renta que sirva para determinar la cuantía de determinadas prestaciones, beneficios o servicios públicos, y que pueda sustituir en esta función al salario mínimo interprofesional, se crea el Indicador Público de Renta de Efectos Múltiples (IPREM).

			–Anualmente, en la Ley de Presupuestos Generales del Estado se determinará su cuantía (con la consulta del gobierno a las organizaciones empresariales y sindicales más representativas).

			1.2.2.	Salario base/salario de convenio

			Definición[image: ]

			Salario base: es la retribución fijada por unidad de tiempo o de obra. Si existe convenio colectivo aplicable, el salario base vendrá determinado por el salario establecido en convenio para la categoría del trabajador. En defecto de convenio, el salario base estará determinado por pacto individual y si no se hubiese establecido pacto alguno estará constituido por el salario mínimo interprofesional vigente.

			[image: ]

			El Salario base es el único elemento retributivo indispensable en la composición del salario que recibe un trabajador. Se refiere a un determinado grupo profesional o categoría.

			Cuando se toma como medida la cantidad de tiempo trabajado, y no la cantidad de trabajo producido, el salario base se denomina:

			–Jornal: cuando el cálculo se realiza en horas o días y el pago se hace por días, semanas o quincenas.

			–Sueldo: el cálculo se realiza en meses o años y el pago es mensual.

			Si se fija por unidad la obra, la medida para el cálculo es la cantidad de trabajo realizado sin tener en consideración el tiempo. Se puede medir por número de piezas trabajadas, cantidad de material preparado, etc. Es lo que se conoce como trabajo a destajo.

			La Ley establece en relación con el destajo una serie de garantías:

			–Salario mínimo

			Habrá de percibirse, al menos, el salario mínimo interprofesional vigente en cada momento, aun cuando no se alcanzase el rendimiento necesario.

			–Falta de rendimiento debido o imputable al empresario

			Si la falta de rendimiento es imputable al empleador, el trabajador tendrá derecho al total del salario previsto del destajo.

			Si no se hubiese previsto, el trabajador tendrá derecho a percibir el jornal mínimo establecido para trabajadores equiparables en la industria o actividad de que se trate.

			–Interrupción

			La interrupción del destajo antes de su terminación da al trabajador derecho al salario correspondiente al trabajo o la obra ya realizada, o lo que es lo mismo, no tendrá derecho por el que le queda por realizar. Las interrupciones de los destajos imputables al empresario no reducirán el salario previsto.
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			En los casos en los que se toman en cuenta criterios mixtos, hay un cálculo por una parte por unidad de tiempo y otra por unidad de obra, entrando en esta última los complementos de calidad, de cantidad, primas, incentivos, etc.

			Puede que estemos ante la partida más importante, aunque existen casos de comisiones en los que la suma de los complementos es superior al salario base. Normalmente se calculan.

			en relación al mismo los complementos ya que se determinan a través de un porcentaje respecto del salario base.

			En la actualidad, el artículo 26.3 del ET establece que será la negociación colectiva o, en su defecto, el contrato de trabajo individual, quienes determinarán la estructura del salario. No hay un contenido determinado y tasado del salario, sino que paulatinamente los convenios colectivos irán introduciendo, sectorialmente, diversas estructuras según los casos.

			Definición[image: ]

			Salario de convenio: será el salario al cual tiene derecho un trabajador por resultar aplicable un convenio colectivo, sectorial o de empresa, a la empresa en la que presta servicios.

			[image: ]

			Se caracteriza por lo siguiente:

			–Se fija sectorialmente o por empresa, según el ámbito de aplicación del convenio colectivo de que se trate.

			–Se determina por grupos profesionales incluyendo necesariamente, al menos, un salario base o salario/convenio, y pudiendo comprender complementos salariales.

			–Como ya se ha dicho con anterioridad este salario no puede bajar de lo establecido por el SMI.

			–Se actualizarán de acuerdo con lo que pueda prever cada convenio colectivo los importes de los salarios contenidos en las tablas salariales de los convenios colectivos. El incremento de los salarios de los convenios si éstos no lo han previsto no se realizan automáticamente.

			Cláusula de descuelgue

			En relación con el salario de convenio, se regula en el artículo 82.3 del Estatuto de los Trabajadores la posibilidad de que no se apliquen las condiciones establecidas en un convenio colectivo a una empresa cuando concurran causas económicas, técnicas, organizativas o de producción.

			Importante[image: ]

			Esto significa que, mediante negociación colectiva, podrán determinarse las condiciones y procedimientos por los que podría no aplicarse el régimen salarial del convenio a las empresas que pudieran ver perjudicada su estabilidad económica como consecuencia de tal aplicación.
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			No obstante, cuando la citada cláusula de descuelgue no viene contemplada en convenio colectivo podrá aplicarse si se produce acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajadores, siempre con la condición de que así lo requiera la situación económica de la empresa.

			El artículo 82.3 ET establece como requisitos que concurran causas económicas, técnicas, 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 período 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:

			–Jornada de trabajo.

			–Horario y la distribución del tiempo de trabajo.

			–Régimen de trabajo a turnos.

			–Sistema de remuneración y cuantía salarial.

			–Sistema de trabajo y rendimiento.

			–Funciones, cuando excedan de los límites que para la movilidad funcional prevé el artículo 39 de esta ley.

			–Mejoras voluntarias de la acción protectora de la Seguridad Social.

			¿Cuándo entiende la Ley que concurren causas económicas?

			Se entiende que concurren causas económicas cuando de los resultados de la empresa se desprenda una situación económica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminución 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.

			¿Cuándo entiende la Ley que concurren causas técnicas, organizativas o de producción?

			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 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.

			Procedimiento

			–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 período de consultas finalice con acuerdo se presumirá que concurren las causas justificativas a que alude el párrafo segundo, y sólo 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 período 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 contar desde que la discrepancia le fuera planteada. Cuando no se hubiera solicitado la intervención de la comisión o ésta no hubiera alcanzado un acuerdo, las partes deberán recurrir a los procedimientos que se hayan establecido en los acuerdos interprofesionales de ámbito estatal o autonómico, previstos en el artículo 83 de la presente ley, para solventar de manera efectiva las discrepancias 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 período de consultas y sólo será recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos en el artículo 91.

			–Cuando el período de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplicables 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 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 designado 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 período de consultas y sólo 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 anteriores que haya finalizado con la inaplicación de condiciones de trabajo deberá ser comunicado a la autoridad laboral a los solos efectos de depósito.

			El cambio en la regulación de esta materia en lo que al procedimiento se refiere radica en la descentralización de la negociación.

			Con la negociación a nivel de empresa se pretende otorgar mayores posibilidades de acercamiento real y de elaboración de respuestas racionadas de las partes de la negociación a los problemas actuales o potenciales de la empresa, y además se pretende facilitar que la negociación colectiva respondiera de manera más eficaz y adecuada a las demandas flexibilizadoras en materia laboral.

			Tras esta regulación parece que el modelo a seguir en el sistema español es un sistema de negociación mas descentralizado.

			Vistos ya un gran número de conceptos, vamos a enumerar los conceptos más importantes respecto al salario que hemos estudiado hasta este momento.

			1.2.3.	Salario o retribución pactado

			Además del SMI, que hemos analizado anteriormente, la cuantía del salario vendrá determinada por otros parámetros. Dichos parámetros se encuentran en las diversas fuentes que regulan el salario.
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			Estas son las fuentes citadas.

			–SMI

			Referencia obligada en todo el ámbito de la relación laboral; no se admiten cuantías inferiores a las fijadas anualmente por el Gobierno como SMI.

			–Convenio colectivo

			En el uso de su autonomía colectiva, empresarios y trabajadores, pueden pactar condiciones salariales más ventajosas para los trabajadores que las fijadas legalmente. Estos pactos tendrán plena eficacia normativa y, por tanto, afectarán a todos los trabajadores incluidos en el ámbito de aplicación del convenio colectivo.

			–Contrato de trabajo

			Trabajador y empresario pueden fijar dentro de su relación de su relación laboral, y de su libertad para contratar unas condiciones salariales que mejoren las establecidas por la ley o el convenio colectivo.

			Por tanto, queda el SMI como el instrumento que opera dejando fuera de la legalidad todo pacto que establezca un salario por debajo del mismo.

			Será precisamente en los niveles de convenio colectivo y contrato de trabajo individual los que determinen los aspectos económicos de la relación laboral. De esta manera,nos referiremos a los siguientes salarios.

			Definición[image: ]

			Salario pactado: es el salario que fijan en el contrato de trabajo, de común acuerdo, empresario y trabajador. También caben pactos verbales o pactos tácitos.
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			Se caracteriza por lo siguiente:

			–Se fija de manera individualizada para el trabajador que suscribe el contrato de trabajo.

			–Sin perjuicio de lo que pueda establecer el convenio colectivo aplicable, se actualizará de acuerdo con lo que empresario y trabajador hayan pactado.

			–Es frecuente que el contrato de trabajo haga puede realizar una remisión en esta materia a lo establecido en convenio colectivo aplicable. Es común el uso de expresiones tales como “según convenio” o abreviaturas como “S. C.” para significar que no existe pacto individual en esta materia y que, por tanto, es de aplicación lo establecido en el convenio colectivo, ya sea sectorial o de empresa, aplicable.

			–El trabajador no puede renunciar válidamente a los derechos reconocidos en esta materia en el convenio colectivo sectorial aplicable.

			–En ningún caso puede resultar menos favorable, en su conjunto y en cómputo anual, para el trabajador que el SMI o el establecido en las tablas salariales del convenio colectivo aplicable.

			Veamos con el siguiente cuadro, a modo de comparación, las diversas fuentes del salario y las características principales de cada una de ellas.

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							SMI

						
							
							Establecido por el Gobierno.

							Para todo tipo de profesión u oficio.

							Para todos los grupos profesionales.

							Se actualiza anualmente.

						
					

					
							
							Salario de Convenio

						
							
							Establecido en cada Convenio Colectivo.

							Fijado por grupos profesionales.

						
							
							No pueden ser inferior al SMI

						
					

					
							
							Salario de contrato o Salario pactado

						
							
							Fijado en cada contrato de trabajo.

							Individualizado para cada trabajador.

							No puede ser inferior al salario del convenio.

						
					

				
			

			Estas son las fuentes reguladoras en esta materia pero no hemos de perder de vista que se complementan con las otras fuentes del derecho y entre ellos existe la jerarquía de fuentes.

			En la siguiente página se puede observar un esquema piramidal, muestra de la jerarquía normativa en materia laboral.

			Hay que añadir que en la cúspide junto con la Constitución española se encuentran las normas de derecho comunitario y tratados internacionales vinculantes para España.
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			Por tanto, visto el gráfico anterior podemos afirmar:

			–Se resolverán mediante la aplicación de lo más favorable para el trabajador apreciado en su conjunto, los conflictos originados entre los preceptos de dos o más normas laborales, tanto estatales como pactadas, que deberán respetar en todo caso los mínimos de derecho necesario.

			–Principio de jerarquía normativa. Las disposiciones reglamentarias desarrollarán los preceptos que establecen las normas de rango superior, pero no podrán establecer condiciones de trabajo distintas a las establecidas por las leyes que desarrollan.

			–Los trabajadores no podrán disponer válidamente, antes o después de su adquisición, de los derechos que tengan reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario. Tampoco podrán disponer válidamente de los derechos reconocidos como indisponibles por convenio colectivo.

			Importante[image: ]

			Para fijar la cuantía del salario serán de aplicación los principios de norma mínima y de norma más favorable, resultando aplicable al trabajador aquella regulación que, en su conjunto y en cómputo anual, le resulte más favorable sin que, en ningún caso, pueda renunciar a las cuantías mínimas fijadas legal o convencionalmente.
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			1.2.4.	Salario bruto

			Como ya hemos señalado existe un modelo de recibo de salario en el que encontramos el salario que le corresponde al trabajador antes de sus correspondientes deducciones, los devengos, y el que realmente percibe el trabajador tras las deducciones que correspondan.

			Los devengos están constituidos por la totalidad de percepciones del trabajador, ya tengan o no carácter cotizable a la Seguridad Social (art. 147 LGSS).

			Entre las percepciones salariales distingue entre salario base y complementos del salario, sin especificación expresa de éstos; entre las no salariales hace referencia a las establecidas en el artículo 26.2 del Estatuto de los Trabajadores, dejando una opción para otras percepciones no salariales, referida a aquéllas que, no estando incluidas en el mencionado artículo 26.2 del Estatuto de los Trabajadores, constituyan pagos que no se correspondan con el concepto legal de salario.

			En el cuerpo de la nómina, la suma total antes de la práctica de las deducciones es lo que conocemos como salario bruto o total devengado.

			Por tanto el devengo está formado por todas las percepciones que aparecen en el cuerpo de la nómina (ver cuadro del punto 1.1.2).

			En ningún caso un trabajador recibirá de manera íntegra su salario, es decir, su salario bruto, porque siempre habrá unos conceptos deducir como cotizaciones a la Seguridad Social.

			No ocurrirá así con las retenciones del IRPF puesto que, en ocasiones, rentas a las rentas muy bajas no hay obligación de realizarle ningún tipo de retención.

			Definición[image: ]

			En definitiva, podemos definir el salario bruto como la retribución total que corresponde al trabajador antes de practicarse las retenciones y cotizaciones que deben figurar en toda nómina. Por tanto, el sueldo bruto será siempre mayor que el líquido.
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							Salario bruto

						
					

					
							
							Salario base

						
							
							Complementos salariales

						
							
							Percepciones no salariales

						
					

					
							
							Indemnizaciones o suplidos

						
							
							Prestaciones o indemnizaciones de la seguridad social

						
							
							Indemnizaciones por traslados, suspensiones o despidos

						
							
							Otras percepciones no salariales

						
					

				
			

			1.2.5.	Salario liquido

			En contraposición al salario bruto estudiamos ahora lo que significa el salario líquido.

			Definición[image: ]

			El salario neto es la cantidad que, después de realizar las deducciones al salario bruto, recibe el trabajador.

			Estas deducciones son las cantidades que se detraen al salario bruto en concepto de Seguridad Social y de impuestos, que es la deducción del IRPF.
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			Como ya vimos en el apartado 1.1.3 existen otros conceptos que aparecen en las deducciones en la nómina y que también suponen una resta al salario bruto.
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							Pagos en especie

						
							
							Anticipos

						
							
							IRPF
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							(Por ejemplo embargos)

						
							
							Seguridad social

							FP y desempleo

						
					

				
			

			El salario líquido por tanto es lo que percibe el trabajador, lo que ingresa. Parte, de esas deducciones puede ser recuperable, si como consecuencia de la correspondiente liquidación del IRPF el trabajador ha de percibir algún ingreso.

			Por lo tanto:

			
				
					
				
				
					
							
							Salario bruto – deducciones = salario líquido

						
					

				
			

			Las unidades didácticas 2 y 3 están dedicadas a las deducciones correspondientes a Seguridad Social y a las retenciones por Impuesto de la Renta sobre las Personas Físicas, por lo que se analizarán en profundidad las deducciones más importantes a practicar en la nómina de un trabajador.

			1.3.	Tipo de percepciones

			Es importante tener claro los tipos de percepciones que un trabajador recibe puesto que además del salario, los trabajadores pueden percibir otras prestaciones económicas no como contraprestación a los servicios que presta a la empresa, sino que tienen carácter indemnizatorio.

			Toda esta cantidad recibida puede tener un carácter regular (se percibe en la misma cantidad y periódicamente) o puede tener una irregularidad en la cuantía y en el tiempo en el que se recibe.

			Tenemos por tanto, gran variedad de percepciones con distinto tratamiento en diversos aspectos y distinta consideranción.

			Vamos a analizar los tipos de percepciones que existen atendiendo a algunos criterios de clasificación. Según la retribución sea o no seguro (percepciones fijas y variables), y según si la retribución tiene carácter salarial o no (percepciones salariales y no salariales).
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							Carácter salarial de la percepción

						
							
							Salarial
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			Es de especial relevancia la clasificación en función de si la percepción tiene carácter salarial o no, puesto que de ello dependerá el tipo de tratamiento que tendrá a efectos de cotizaciones a la Seguridad Social y las retenciones que tendrá a afectos de IRPF.

			Analizaremos en primer lugar en, función de la seguridad de la percepción, las percepciones fijas y variables y después las percepciones salariales y las que no tienen un carácter salarial.

			Pasamos a su análisis.

			1.3.1.	Fijas

			Definición[image: ]

			Percepción fija: es la cantidad que tiene asegurada el trabajador frente al riesgo asumido por el empleador de obtener pérdidas o ganancias en el desarrollo de su actividad.

			Su importe es invariable con la salvedad de los incrementos pactados en negociación colectiva o individual.

			La parte fija de la retribución es la que depende exclusivamente del puesto de trabajo que se ocupa, con independencia de los resultados que la empresa obtenga con el mismo.
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			Suele identificarse con salario base, pero también incluye generalmente los complementos personales y muchos de los complementos en función del puesto de trabajo.

			Las percepciones fijas se conocen previamente, como es el sueldo, las pagas extraordinarias, vacaciones, así como las prestaciones y demás percepciones contempladas en el contrato individual o colectivo de trabajo.

			Como es lógico este tipo de percepciones le da al trabajador una mayor seguridad, frente a las percepciones de carácter variable en función de su rendimiento.

			La retribución fija es obligatoria si se encuentra recogida en el convenio colectivo, que actuará en estos casos como mínimo legal que la empresa debe pagar en función del puesto y categoría profesional del trabajador.

			Pagar según la categoría profesional ha sido tradicionalmente el eje principal sobre la que se ha basado la política retributiva en este país y todavía hoy en la mayoría de los convenios colectivos se recoge este sistema de retribución a los trabajadores aunque en la práctica queda limitado a los puestos de menor nivel y responsabilidad.

			La retribución fija tiene la ventaja de que simplifica la aplicación del convenio, pero tiene el inconveniente de convertirse en un método retributivo muy genérico que termina teniendo poca relación con la realidad del trabajador, del puesto que ocupa, y de lo que éste representa para la empresa.

			La retribución fija tendrá carácter voluntario cuando tiene como objetivo pagar la diferencia entre la retribución obligatoria y la establecida según las circunstancias socioeconómicas del momento. Generalmente este tipo de retribución está vinculada a puestos de trabajadores directivos, técnicos y obreros especializados que la empresa quiere atraer o retener en su organización y suele aparece como complemento de empresa.

			El elemento objetivo por el cual una organización establece el valor de cada uno de los puestos de trabajo depende en este caso de la responsabilidad del trabajador y de su incidencia en los resultados finales de la empresa.

			–Retribuciones fijas

			Depende de los resultados que se tengan independientemente de los resultados.

			∙Obligatoria

			›Según convenio.

			›Tradicionalmente más utilizados.

			›No premia la valía del trabajador.

			∙Voluntaria

			›Se pacta entre las partes.

			›Utilizada para puesto de más responsabilidad.

			›Premia la valía del trabjador.

			1.3.2.	Variables

			Definición[image: ]

			Percepciones variables: son aquellas percepciones cuya cuantía varía de un período a otro en función de unas determinadas circunstancias o criterios sin que haya un cambio de puesto de trabajo o funciones.

			La retribución variable paga el valor añadido coyunturalmente aportado por un trabajador.
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			Se suele vincular al cumplimiento de objetivos o estar en función del rendimiento del trabajador en su trabajo o de la obtención de determinados resultados -nivel de costes, facturación beneficios, etc.- de la empresa o de una parte de la misma.

			La retribución variable es aquella parte de la retribución total que esta directamente ligada con alguna variable medible, y por tanto depende de resultados obtenidos.

			Puede ser el salario base establecido por unidad de obra, siempre y cuando se supere el Salario Mínimo Interprofesional, los complementos de puesto ligados a una determinada cantidad o calidad del rendimiento y los complementos en función de la situación y los resultados de la empresa.

			Sabias que[image: ]

			Bajo la denominación de primas o incentivos se recoge la parte variable del salario que retribuye la cantidad y calidad del trabajo.
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			En general los incentivos no se fijan a través de normas generales, ni en su forma de cálculo ni en su cuantía.

			Por ello habrá que recurrir a lo dispuesto en convenio colectivo o pacto individual.

			Para establecer una medida de la cantidad y calidad del trabajo y en función de ello su retribución, es precisa la previa existencia de unos conceptos que definan el tiempo invertido en la realización del trabajo.

			Es habitual que los convenios colectivos regulen algunos conceptos en base a los cuales se establece la medición del trabajo y su retribución.

			–Actividad normal

			Aquella que desarrolla un trabajador consciente de su responsabilidad, con un esfuerzo constante y razonable, bajo una dirección competente, sin excesiva fatiga física y mental y sin el estímulo de una remuneración con incentivo. La mayoría de los sistemas de medición de trabajo relacionan la “actividad normal” con los índices de 100 a 60.

			–Tiempo normal

			Aquel que emplea un trabajador en la realización de una determinada tarea, en actividad normal, y sin incluir tiempos de recuperación.

			–Rendimiento normal

			Corresponde al trabajo desarrollado en una hora de actividad normal.

			–Actividad óptima

			Se trata de la actividad máxima que puede realizar un trabajador durante siete horas diarias, incluidas las paradas, sin menoscabo de su vida profesional.

			–Tiempo libre

			Aquel durante el que el trabajador puede desarrollar la actividad óptima todo el tiempo.

			–Tiempo máquina

			Define lo que tarda una máquina en realizar una unidad de obra en condiciones técnicas determinadas.

			Ejemplo de este tipo de salario pueden ser el complemento de productividad o las percepciones por beneficios de la empresa.

			En las organizaciones empresariales modernas, a la hora de aplicar una política retributiva global, suelen aplicarse con mayor importancia las percepciones variables sobre las fijas en aras de una mayor implicación del trabajador, para el que el hecho de percibir su en función de su rendimiento u objetivo marcado se convierte en su factor de motivación principal.

			En este tipo de organizaciones los incrementos de salarios fijos no son recomendables desde el punto de vista de la pérdida de competitividad peligroso, por lo que es recomendable la introducción de políticas retributivas variables se hace que permitan a la empresa seguir siendo competitiva al tiempo que a los trabajadores crecer económicamente.

			La retribución variable incentiva a los empleados exitosos y hacen más cuantiosas sus retribuciones por lo que es para la empresa una forma de atraer buenos profesionales.

			–Retribución variable

			∙Se determina en función de determinados criterios:

			›En función del rendimiento del trabajador.

			›En función de los resultados de la empresa.

			∙Marca unos objetivos.

			∙Motiva al trabajador.

			[image: ]

			Comisiones

			La comisión puede medirse como un salario fijo por tiempo; en este caso estaríamos hablando de salario mixto, encuadrándose en la estructura legal del salario como complemento de cantidad o calidad. También puede constituir la única remuneración que percibe el trabajador; en este caso constituiría una variedad del salario “a resultado” y podría tener la consideración de salario base.

			La retribución por comisión es muy frecuente en determinadas profesiones, como representantes de comercio y agentes de ventas.

			El Estatuto de los Trabajadores sólo se refiere a la liquidación y pago de la comisión, pero no establece límites mínimos y máximos. Por ello, la cuantía de la comisión debe estar pactada por adelantado. En defecto de pacto, la cuantía se determinará con arreglo a los usos y costumbres locales en la respectiva industria o comercio.

			En el Estatuto de los Trabajadores se establece que el derecho al salario a comisión nacerá en el momento de realizarse y pagarse el negocio, la colocación o venta en que hubiera intervenido el trabajador, liquidándose y pagándose, salvo que se hubiese pactado otra cosa, al finalizar el año.

			No obstante, la regulación de la relación laboral de carácter especial de las personas que intervengan en operaciones mercantiles por cuenta de uno o más empresarios, sin asumir el riesgo y ventura de aquéllas, establece que salvo pacto en contrario, el derecho a la comisión nacerá en el momento de pago por el cliente en ejecución del contrato celebrado con la empresa.

			Ésta liquidará y pagará al trabajador las comisiones a que éste tenga derecho, en el plazo de un mes, que podrá ampliarse hasta tres meses mediante pacto expreso.

			Es imprescindible que un contrato de trabajo común retribuido a comisión tenga asegurada la cuantía del salario mínimo interprofesional, como cualquier otro trabajador por cuenta ajena, aunque en la operación en que haya intervenido no alcance dicho importe.

			Sin embargo, la práctica común nos indica que cuando la fecha de pago por el cliente supera los 30 días el trabajador a comisión percibe comisiones a cuenta pendientes de conclusión definitiva de la operación.

			El trabajador a comisión tiene derecho a pedir y a obtener del empresario el acceso a los libros de cuentas en lo necesario para conocer las bases de su comisión.

			En caso de que el negocio cese por culpa del empresario, el trabajador sigue teniendo derecho a la comisión como si dicho negocio se hubiera efectuado.

			Las comisiones son computadas para determinar el salario que le corresponde al trabajador en vacaciones.

			1.3.3.	Salariales

			Son las percepciones que forman parte del salario del trabajador con todas las características del salario que ya hemos estudiado.

			Dentro de las percepciones salariales se distinguen los siguientes conceptos:

			–Salario base.

			–Complementos salariales.

			–Horas extraordinarias.

			–Gratificaciones extraordinarias (pagas extraordinarias).

			–Salario en especie.

			[image: ]

			Los complementos salariales

			Se tratan con profundidad en el apartado 1.4.

			Como anticipo podemos adelantar su concepto: son las cantidades que, cuando proceda, deban sumarse al salario base. Se pactan y cuantifican en el convenio o en su contrato individual. El art. 26.3 ET establece se fijarán en función de tres tipos de circunstancias.

			No son consolidables los relativos a puesto de trabajo o a la situación de resultados de la empresa, salvo que las partes pacten otra cosa.

			1.3.4.	No salariales

			Definición[image: ]

			Las percepciones no salariales o extrasalariales son los devengos percibidos como compensación o indemnización de aquellos gastos ocasionados por el trabajo (art. 26.2 ET).

			[image: ]

			El trabajador puede recibir algunas prestaciones que no se no consideran salario, cuya finalidad es indemnizar gastos y no retribuir el trabajo.

			Podemos destacar las siguientes:

			–Kilometrajes o dietas de viaje.

			–Indemnizaciones correspondientes a traslados.

			–Pluses de distancia y transporte urbanos.

			–Gastos de desplazamiento derivados del requerimiento por parte de la empresa para la posible contratación del trabajador.

			–Prestaciones de la Seguridad Social de cuyo pago delegado se encargan las empresas.

			–Indemnizaciones por traslados.

			–Acciones asistenciales de la empresa como becas de estudio, bolsas de vacaciones, etc.

			–Gratificaciones entregadas al trabajador por el empresario, como las cestas de Navidad.

			–Liberalidades entregadas al trabajador por un tercero.

			–Indemnizaciones por suspensiones o extinciones de la relación laboral (despido).

			–Indemnizaciones por gastos realizados o suplidos por el trabajador como puede ser el desgaste de útiles y herramientas, adquisición de prendas de trabajo, etc.

			Más adelante analizaremos más en profundidad este tipo de percepciones.

			Recuerda[image: ]

			Las percepciones no salariales no están sujetas a la cotización de la Seguridad Social siempre que no se superen ciertos importes, de igual manera, que dentro de esos importes no tendrán retención a efectos de IRPF.

			[image: ]

			El hecho de que este tipo de complementos no tenga carácter salarial no quiere decir que no deban reflejarse en el recibo de salarios del trabajador.

			Por esta última causa es frecuente encontrar con nóminas que ocultan bajo algún concepto no salarial retribuciones que se han adquirido por un concepto sujeto a retención y a cotización.

			Novedad Legislativa

			Según el artículo 147 de la Ley General de la Seguridad Social se incluyen  como conceptos incluidos y por tanto, computables en la base de cotización por contingencias comunes y profesionales, entre otros, los siguientes:

			–La totalidad del importe abonado a los trabajadores por pluses de transporte y distancia.

			–Las mejoras de las prestaciones de Seguridad Social (incluye Planes y Fondos de Pensiones, seguros, etc.) salvo las correspondientes a la incapacidad temporal.

			–Las asignaciones asistenciales, salvo las correspondientes a gastos de estudios del trabajador o asimilado, cuando vengan exigidos por el desarrollo de sus actividades o las características del puesto de trabajo.

			–La totalidad de los gastos normales de manutención y estancia generados en el mismo municipio del lugar del trabajo habitual del trabajador y del que constituya su residencia.

			1.4.	Los complementos salariales

			Hemos analizado con anterioridad el salario base y hemos enunciado el concepto de complemento salarial y los criterios que lo fijan. Ahora es el momento de ocuparnos de la clasificación y análisis de los distintos complementos salariales.

			Debemos recordar la importancia que tienen los complementos salariales dentro de la estructura salarial y de la totalidad de remuneración que percibe un trabajador.

			Definición[image: ]

			Los complementos salariales son aquellas cantidades de dinero que se adicionan al salario base, y se fijan en atención a circunstancias personales del trabajador, a las características propias del puesto de trabajo o por la situación o resultados de la empresa, dando lugar a distintos tipos de complementos salariales.

			[image: ]

			Recuerda[image: ]

			–Salario base

			Fijado por unidad de tiempo o de obra.

			–Complemenos salariales

			∙Complementos personales (titulación, idiomas, etc).

			∙Complementos de cantidad y calidad de trabajo.

			∙Complementos en función de la situación y resultados de la empresa.

			∙Complementos de puesto de trabajo.

			∙(Penosidad, peligrosidad y toxicidad, turnicidad, nocturnidad).

			∙Complementos de vencimiento periódico superior al mes.

			∙Complementos en especie (no se reciben en dinero pero requieren de una valoración para realizar el correspondiente ingreso a cuenta por parte del obligado a retener).

			[image: ]

			1.4.1.	Condiciones personales del trabajador

			Los complementos personales se fijan en función de las circunstancias personales del trabajador que no se hayan tenido en cuenta para fijar el salario base.

			Hacen referencia a cualidades relevantes del trabajador con en relación al trabajo.Podemos destacar:

			–Complemento por antigüedad (art. 25 ET)

			Se trata de un porcentaje sobre el salario base o una cantidad fija percibida por el hecho de llevar un período de tiempo desarrollando su actividad en la empresa (trienios, quinquenios).

			No se trata de una retribución obligatoria, sino que se ha de pactar en convenio colectivo, nada impide que un convenio colectivo pacte una estructura de salario que no contemple el complemento por antigüedad.

			–Complemento por poseer conocimientos especiales.

			Es el complemento que retribuye a aquellos trabajadores que tienen determinados conocimientos especiales como pueden ser idiomas, estudios o cualificación profesional, titulación o experiencia.

			Aunque no se practique, se mantiene, siempre que sea por causas ajenas a la voluntad del trabajador.

			Como regla general, se consideran personales todos aquellos complementos que respondan a conocimientos adquiridos por el trabajador después de su ingreso en la empresa, siendo indiferente su denominación (prima, plus, etc.).

			Salvo que la negociación colectiva o el contrato individual acuerden lo contrario, los complementos personales son consolidables.

			1.4.2.	Trabajo realizado

			Son los complementos salariales que remuneran determinadas circunstancias del puesto de trabajo que no son tenidas en cuenta para fijar el salario base. La percepción de estos complementos depende del ejercicio de la actividad profesional en el puesto asignado, pueden estar vinculados al puesto de trabajo o a la cantidad o calidad de trabajo realizado:

			–Referidos al puesto de trabajo

			Penosidad, peligrosidad o toxicidad. Retribuyen ciertas circunstancias habituales que hacen de determinados puestos de trabajo especialmente penosos por su especial dureza, el contacto con sustancias tóxicas o la peligrosidad que revisten para el trabajador que los ejerce (mineros, bomberos, funcionarios de prisiones, etc.).

			La calificación de un puesto de trabajo como penoso, tóxico o peligroso viene determinada por convenio colectivo o pacto individual. En ausencia de previsión por las partes, el juzgado de lo social puede pronunciarse al respecto.

			Este complemento se ha de calcular sobre los días efectivamente trabajados pues se trata de un complemento salarial cuya percepción depende exclusivamente del ejercicio de la actividad profesional en el puesto asignado.

			–Trabajo a turnos

			Se encuentran regulados en el artículo 36 del Estatuto de los trabajadores.

			El plus de turnicidad es un complemento salarial que tiene por objeto retribuir la rotación de los horarios de trabajo.

			Se considera trabajo a turnos toda forma de organización del trabajo en equipo según la cual los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, según un cierto ritmo, continuo o discontinuo, implicando para el trabajador la necesidad de prestar sus servicios en horas diferentes en un período determinado de días o de semanas.

			[image: ]

			–Nocturnidad

			Remuneran el trabajo desarrollado entre las 10 de la noche y las 6 de la mañana, siempre que ese no sea un horario consustancial al propio puesto.

			Esta retribución específica del trabajo nocturno se determinará en la negociación colectiva, salvo que el salario base se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno por su propia naturaleza o se haya acordado la compensación de este trabajo por descansos.

			Por su carácter funcional el plus de nocturnidad se devenga sólo durante los días de prestación efectiva de servicios, así como durante las vacaciones, pero no durante las licencias o permisos, o en días festivos no trabajados, ni tampoco en la retribución del descanso semanal.

			Salvo que la negociación colectiva o el contrato individual acuerden lo contrario, los complementos en función del trabajo no son consolidables, es decir, se pierden cuando se deja de realizar el trabajo que dio derecho a percibirlos.

			–En razón de la calidad o cantidad del trabajo realizado.

			Podemos encontrar también pluses de actividad, asistencia o puntualidad.

			Estos complementos, así como el de asiduidad -asistencia continuada sin interrupción y, o, con puntualidad- remuneran la particular diligencia del trabajador en el cumplimiento de una obligación esencial del contrato de trabajo: la asistencia puntual. Son diversas sus fórmulas de devengo, siendo la más habitual la que establece la percepción del complemento en función de cada día efectivamente trabajado.

			Incentivos

			Normalmente llamados incentivos a la producción o primas a la producción, constituye un complemento salarial determinado por el rendimiento. Su finalidad principal es la consecución de rendimientos superiores a los considerados como normales o habituales, estimulando económicamente el esfuerzo de los trabajadores.

			Una mayor exigencia en el rendimiento al considerado como usual podrá ser argumento para una reclamación de mayores ingresos económico por parte de los trabajadores. Se incrementaría de esta forma el salario a tiempo, al menos, en el porcentaje que para tal circunstancia se haya señalado en el convenio colectivo.

			La disminución de la actividad por falta de pedidos no constituye una arbitrariedad por parte de la empresa ni tiene por qué suponer un cambio de organización del trabajo ni de la forma de compensar económicamente los rendimientos. En tal caso, no hay obligación de mantener los rendimientos y su cuantía. La empresa cumple con su obligación si remunera el rendimiento obtenido, y no está obligada a hacerlo por el que potencialmente se hubiera podido conseguir aplicando una actividad laboral superior a la desarrollada por los trabajadores.
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			1.4.3.	Por resultados de la empresa

			Retribuyen al trabajador en la medida en que se entiende que contribuye como parte indispensable en la obtención de los resultados globales de la empresa. Puede tener varias modalidades: participación en reducción de costes, participación en beneficios, etc.

			Se trata de una modalidad de la participación de los trabajadores en la empresa que propugna la Constitución en su artículo 129.2.

			
				
					
				
				
					
							
							Los poderes públicos promoverán eficazmente las diversas formas de participación en la empresa y fomentarán, mediante una legislación adecuada, las sociedades cooperativas. También establecerán los medios que faciliten el acceso de los trabajadores a la propiedad de los medios de producción.

						
					

				
			

			Los complementos en función de la situación y los resultados de la empresa no son consolidables, salvo pacto en contrario en la negociación colectiva o contrato individual. En ausencia de beneficios para la empresa, el trabajador pierde el derecho a percibir este complemento.

			Bonus

			El bonus o bonificación es la compensación con la que la empresa premia al trabajador en razón del cumplimiento de determinados objetivos y de los resultados de la empresa. Se retribuye así un incremento de ventas, una mejora de la posición en el mercado, un aumento de ingresos, un incremento de la productividad, etc.

			Se establecen mediante contrato de trabajo los criterios de su abono así como su cuantía y la fecha de liquidación y pago.

			Suele ser una cantidad variable pero también es frecuente encontrar conceptos fijos.

			Stock options

			Las conocidas como “stock options” son opciones sobre las acciones. Es un derecho que la empresa concede al trabajador para que, durante un determinado plazo, pueda adquirir acciones de su propia compañía a un precio ya preestablecido, que se espera que sea inferior al valor real de la adquisición de tales acciones de mercado en el momento en que se ejercite tal derecho.

			No se considera salario la mera expectativa de ganancia en que consiste esta opción mientras no se ejercite, pero si tiene tal consideración la ganancia, en forma de ahorro, obtenida en caso de comprar las acciones por debajo de su valor real.
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			Se trata, como ya vimos, de una retribución de carácter variable, recomendable en organizaciones modernas que son de gran utilidad para motivar al trabajador y atraer y retener buenos empleados.

			1.4.4.	Otros tipos de retribuciones

			Por su importancia, vamos a mencionar otros tipos de retribuciones son:

			[image: ]

			–Prima de responsabilidad

			Premia la exigencia de responsabilidad que puede exigir la realización de un determinado trabajo. Su cuantía se determina por convenio colectivo o pacto individual.

			–Complemento de disponibilidad horaria

			Este complemento no responde a una actividad extraordinaria del trabajador, sino a una característica del puesto de trabajo que obliga al trabajador a una disponibilidad habitual o a estar localizable telefónicamente y a constantes alteraciones de los horarios de trabajo.

			Por tanto, no debe confundirse con aumento de jornada donde el trabajador realiza horas efectivas en su puesto de trabajo.

			Los convenios colectivos pueden recoger el abono de este complemento de forma individual.

			–Complemento de disponibilidad funcional

			Mediante este complemento se retribuye el mayor esfuerzo que supone para el trabajador la disponibilidad para realizar otras funciones distintas a las inicialmente pactadas.

			Su devengo se produce todos los días, no sólo a los días en que tales funciones se realicen. Este complemento, también denominado “plus de polivalencia o movilidad funcional”, se regula a través de la negociación colectiva.

			–Complemento de prolongación de jornada

			Retribuye la extensión de un trabajo en el tiempo más allá de lo que es habitual en el sector. Si desaparece la causa que lo motiva, es decir, deja de existir la prolongación de jornada, decae también el derecho a percibirlo.

			–Complemento por residencia

			Tales como los de las provincias insulares Ceuta y Melilla.

			Importante[image: ]

			No existe una lista tasada de complementos salariales, es por ello que el modelo oficial de nómina distingue, en las percepciones salariales, entre salario base y complementos salariales, sin hacer mención expresa de ninguno de éstos, sino reservando espacios en blanco para que sean determinados los correspondientes a cada caso.

			[image: ]

			1.5.	Retribuciones de vencimiento superior a un mes

			Definición[image: ]

			Los complementos de vencimiento superior al mes son aquellas percepciones de carácter periódico, cuya periodicidad supera el mes.

			[image: ]

			Los complementos de vencimiento periódico superior al mes se devengan día a día, aunque su vencimiento se produzca en un momento determinado. No quiere decir que tengan carácter esporádico.

			No tienen carácter consolidable, salvo acuerdo en contrario, las percepciones que estén vinculadas a la situación y resultados de la empresa.

			Las gratificaciones extraordinarias son una retribución de vencimiento superior a un mes.

			El trabajador tiene derecho a recibir un mínimo de dos pagas extraordinarias al año, una por Navidad y otra en el mes que se acuerde en convenio colectivo o entre el empresario y los representantes de los trabajadores (artículo. 31 ET), mecanismo a través del cual se fijará también su cuantía. Si así lo prevé la negociación colectiva, estas pagas pueden prorratearse a lo largo del año añadiéndose a cada mensualidad la fracción de paga extraordinaria correspondiente.

			
				
					
				
				
					
							
							El trabajador tiene derecho a dos gratificaciones extraordinarias al año, una de ellas con ocasión de las fiestas de Navidad y la otra en el mes que se fije por convenio colectivo o por acuerdo entre el empresario y los representantes legales de los trabajadores. Igualmente se fijará por convenio colectivo la cuantía de tales gratificaciones.

							No obstante, podrá acordarse en convenio colectivo que las gratificaciones extraordinarias se prorrateen en las doce mensualidades.

						
					

				
			

			La cuantía de las pagas extraordinarias viene determinada en razón del salario que rija en el momento de su pago.

			Las pagas extraordinarias se contabilizan a efectos de calcular la indemnización por despido.

			El sistema de devengo de las pagas extraordinarias suele establecerse en los convenios colectivos: en función.

			Salvo disposición expresa en sentido contrario, las gratificaciones extraordinarias no se devengan durante el período de incapacidad temporal. Durante dicho período, el salario es sustituido por una prestación para cuyo cálculo se aplica un porcentaje sobre la base de cotización, en la que ya se computa la parte proporcional de las gratificaciones extraordinarias.

			Como norma general, las gratificaciones extraordinarias se devengan sólo en proporción al tiempo de trabajo, entendiéndose comprendido tanto el tiempo de trabajo efectivo, como los períodos de descanso e inactividad equiparables.

			Se entiende que, a efectos del devengo de las pagas extraordinarias, las fracciones de meses se computan completas en los casos de ceses o despidos.

			Participación en beneficios. La participación en beneficios se calcula aplicando el porcentaje convenido sobre las ganancias habidas en el ejercicio. Tal porcentaje, en la práctica, suele referirse a otros conceptos distintos de los beneficios.

			1.5.1.	Las retribuciones en especie

			Definición[image: ]

			Constituyen rentas en especie la utilización, consumo u obtención para fines particulares de bienes, derechos o servicios de forma gratuita, o por precio inferior al de mercado. Son percibidas por el trabajador en sustitución del dinero y cuya entrega por parte del empresario tiene su origen en norma legal, convenio colectivo o contrato de trabajo.

			Se trata, por tanto, de remuneración en bienes distintos al dinero (casa, coche, habitación, etc.).

			[image: ]

			[image: ]

			Por tanto no tienen la consideración de complemento salarial los bienes, derechos o servicios concedidos voluntariamente por las empresas, ni aquellos que constituyan prestaciones asistenciales o extrasalariales.

			El Estatuto de los Trabajadores establece un límite a la cuantía del salario en especie: como máximo supondrá el 30% del salario total, resultante de la suma del importe del salario y del salario en especie. Dicho límite máximo se amplia al 45% para la relación laboral especial de servicio de hogar familiar.

			Las características más relevantes del salario en especie son:

			–Individualizable respecto a la persona del trabajador.

			–Es decir, que las retribuciones que se reconozcan genéricamente a un grupo de trabajadores sin que puedan ser divisibles no tienen la consideración de retribuciones en especie.

			–El salario en especie debe consistir en el disfrute, obtención o consumo de bienes y derechos.

			–Tiene que ser susceptible de cuantificación económica.

			–El bien que constituye el salario en especie debe tener carácter gratuito o valorarse por precio inferior al normal de mercado.

			–El gasto satisfecho por el empresario ha de ser irrelevante.

			–El salario en especie ha de ser obligatorio.

			–No puede consistir en un mero acto de liberalidad por parte del empresario, sino que tiene que estar obligado a su pago bien por una norma legal, convencional o por pacto contractual directamente relacionado con la prestación del trabajo.

			Existen algunas normas en relación con el salario en especie:

			–Prohibición del establecimiento en el lugar de trabajo de tiendas que pertenezcan al empresario o a persona que, por razón del trabajo, tenga alguna autoridad sobre los trabajadores.

			–El arrendamiento de vivienda al trabajador por el empresario debe ser aceptado libremente por aquél.

			–El alquiler debe ser moderado y la vivienda debe responder a las exigencias de la moralidad e higiene.

			–El trabajador puede usar la vivienda durante un mes a partir de la extinción del contrato de trabajo.

			–Será nula toda condición del contrato que directa o indirectamente obligue a los trabajadores a adquirir los objetos de su consumo en tiendas o lugares determinados.
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