[image: background image]






Cómo confeccionar nóminasy seguros sociales









[image: background image]


Cómo confeccionar nóminas

y seguros sociales

33.ª edición actualizadaMiguel Ángel Ferrer LópezAbogado-Economista U.D.EDICIONES DEUSTO






 A Charo, Juncal y Eva





PrólogoLa presente edición se ha efectuado teniendo en cuenta no sólo los cambios habidos en los años 2019 y 2020, sino también las disposiciones en materia de cotización, prórroga de la Orden para 2019, y salario mínimo, prórroga del Decreto para 2020.A la fecha de cierre de esta edición queda pendiente el establecimiento de un nuevo salario mínimo interprofesional y la consiguiente adecuación de las bases mínimas de cotización.Ha primado el interés de nuestros lectores para la publicación de la obra, ya que considera-mos que este libro perdería parte de su carácter didáctico con la publicación tardía de esta edición por quedar a la espera de la promulgación de las normas aplazadas.
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PresentaciónSe ha estructurado la presente publicación en tres partes diferenciadas. La primera trata deofrecer al lector —empresario, trabajador, estudiante o profesional del Derecho laboral— unabreve exposición teórica de las materias cuyo conocimiento se considera imprescindible parapoder comprender lo que, posteriormente, va a ser objeto de tratamiento fundamentalmentepráctico.La segunda parte estará así dedicada al planteamiento de una serie de supuestos —reflejo de la problemática más usual en la materia que se trata—, que viene acompañado de la propuesta de solución técnica que se considera más adecuada en cada caso.La publicación se completa, en fin, con una tercera parte en la que se reproduce una selección de los textos legales que se consideran básicos, y de obligada consulta, para un mejor aprovecha-miento de la obra.Como complemento, se ofrece un programa informático que incorpora todos los supues-tos prácticos que han sido objeto de principal atención en el libro. Su utilización no es, en nin-gún caso, imprescindible para una debida comprensión de la obra. No obstante, es de gran ayudapara que el lector, también usuario de productos informáticos, pueda contemplar en pantalla losdistintos ejemplos que se plantean. Además, la flexibilidad y facilidad de uso del programa per-mite, con un simple cambio de datos, adaptar los referidos supuestos a la particular situación delinteresado.
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Capítulo IEl salarioEtimológicamente, la palabra «salario» viene de «salarium», de «sal», porque era costumbre antigua dar a los servidores domésticos una cantidad fija de ese producto. En cambio, «sueldo», denominación predominante hoy para referirse al pago o remuneración que el trabajador recibe por sus servicios, procede de la dicción «soldada», la paga que percibía por su actividad el hombre de-dicado al servicio de las armas.La equivalencia entre lo que produce y lo que precisa el hombre para cubrir sus necesidades constituye el «salario», que si es injusto o inferior origina una situación de desasosiego y de incer-tidumbre.Por eso, es un principio recogido en la Constitución española que «todos los españoles tienen derecho a una remuneración suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningún caso pueda hacerse discriminación por razón de sexo».1. Normativa básicaLas normas básicas reguladoras del salario, de su cotización a la Seguridad Social y del pago del IRPF, aparecen contenidas en las siguientes disposiciones:a)Salario:—Estatuto de los Trabajadores: texto refundido aprobado por Real Decreto Legislati-vo 2/2015, de 23 de octubre.— Real Decreto 231/2020, de 4 de febrero, por el que se fija el salario mínimo interprofe-sional para 2020.— Orden de 27 de diciembre de 1994, por la que se aprueba el modelo de recibo indivi-dual de salarios.b)Cotización:— Ley General de la Seguridad Social: texto refundido aprobado por Real Decreto Legis-lativo 8/2015, de 30 de octubre.—Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para elaño 2007.— Real Decreto 2064/1995, de 22 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento Ge-neral sobre cotización y liquidación de otros derechos de la Seguridad Social.— Orden TMS/83/2019, de 31 de enero, por la que se desarrollan las normas legales de cotización a la Seguridad Social, desempleo, protección por cese de actividad, Fondo de Garantía Salarial y formación profesional para el ejercicio 2019.





26 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES c)IRPF:— Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas y de modificación parcial de las Leyes de los Impuestos sobre Sociedades, sobre la Renta de No Residentes y sobre el Patrimonio.— Real Decreto 439/2007, de 30 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento del Im-puesto sobre la Renta de las Personas Físicas y se modifica el Reglamento de Planes y Fondos de Pensiones, aprobado por Real Decreto 304/2004, de 20 de febrero.Fuente reguladora del salario lo es también el convenio colectivo de aplicación en la empresa, resultado de la negociación desarrollada por los representantes de los trabajadores y de los empre-sarios.Asimismo, la autonomía individual de las partes contratantes, cuya expresión es el contrato individual de trabajo, puede fijar a través de éste condiciones económicas más favorables para el trabajador que las contenidas en el convenio colectivo.2. Concepto legalLegalmente, se considera salario la totalidad de las percepciones económicas de los trabaja-dores, en dinero o en especie, por la prestación profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneración, o los perío-dos de descanso computables como de trabajo. También lo es la remuneración de determinados períodos de inactividad.2.1. TRABAJO EFECTIVOTrabajo efectivo es la prestación de servicios, que se lleva a cabo durante el período pactado en el contrato individual de trabajo o en el convenio colectivo de aplicación, con respeto, en uno y otro caso, de las normas legales reguladoras de la jornada de trabajo.2.2. PERÍODOS DE DESCANSOSe computan como de trabajo, y como tal son retribuidos, los períodos de descanso si-guientes:— El descanso semanal.Los trabajadores tienen derecho a un descanso mínimo semanal, acumulable por períodos de hasta 14 días, de día y medio ininterrumpido o, si se trata de un menor de 18 años, de 2 días ininterrumpidos.— Los días festivos. Las fiestas laborales, retribuidas y no recuperables, no pueden exceder de 14 al año.— Las vacaciones anuales.El período de vacaciones anuales retribuidas es el pactado, si bien su duración no puede ser inferior a 30 días naturales. El período de disfrute será proporcional al número de días trabajados, si el trabajador no hubiese completado el año de servicios.— El descanso en jornada continuada, cuando así se ha acordado.Si la duración de la jornada diaria continuada excede de 6 horas, debe establecerse un pe-ríodo de descanso durante la misma de duración no inferior a 15 minutos, o de 30 minutos si se trata de un menor de 18 años con jornada continuada superior a 4 horas y media.





 EL SALARIO272.3. PERÍODOS DE INACTIVIDADSe considera salario la remuneración correspondiente a las ausencias justificadas al trabajo por los motivos y durante el tiempo siguientes:— Matrimonio: 15 días naturales.— Accidente o enfermedad graves, intervención quirúrgica que precise reposo domiciliario, hospitalización o fallecimiento de pariente hasta el 2.º grado de consanguinidad o afinidad (abuelos, padres, hijos, nietos o hermanos del trabajador o de su cónyuge): 2 días o, si es preciso efectuar un desplazamiento, 4 días.— Traslado del domicilio habitual: 1 día.— Cumplimiento de un deber inexcusable de carácter público o personal: por el tiempo indis-pensable. La posible indemnización debe descontarse del salario.— Realización de funciones sindicales o de representación del personal: los representantes delos trabajadores disponen de un crédito de horas mensuales que en empresas de hasta 100 tra-bajadores es de 15 horas; de 101 a 250 trabajadores, 20 horas; de 251 a 500 trabajadores,30 horas; de 500 a 750 trabajadores, 35 horas, y de 751 trabajadores en adelante, de 40 horas.— Realización de exámenes prenatales y técnicas de preparación al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo: por el tiempo indispensable.— Lactancia de un menor de 9 meses: 1 hora de ausencia del trabajo, que puede dividirse en 2 fracciones o sustituirse por una reducción de la jornada en media hora o acumularse en jornadas completas.La reducción de jornada puede extenderse otros 3 meses, hasta que el lactante cumpla12 meses, con reducción proporcional del salario, cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la misma duración y régimen.— Hospitalización de recién nacido: 1 hora de ausencia del trabajo en los casos de nacimien-tos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados acontinuación del parto.— Formación práctica y adecuada en materia de seguridad e higiene del trabajador cuando se le contrata, cambia de puesto de trabajo o tiene que aplicar una nueva técnica que puede ocasionar riesgos graves: mientras dure esa formación.— Desplazamiento temporal que exige residencia en población distinta de la del domicilio habitual: 4 días laborables en el domicilio de origen por cada 3 meses de desplazamiento.— Reconocimiento médico previo o periódico por la cobertura de un puesto de trabajo con riesgo de enfermedad profesional: por el tiempo de su realización.— Comparecencia personal a los actos de conciliación y juicio, salvo cuando sea preceptivo otorgar representación y no se requiera la asistencia personal o cuando se haya declarado que obró de mala fe o con temeridad: los días de celebración.— Curso de reconversión o de perfeccionamiento profesional ofrecido por la empresa para la adaptación a las modificaciones técnicas operadas en el puesto de trabajo: hasta un máxi-mo de 3 meses.— Búsqueda de empleo por la extinción del contrato por causas objetivas: 6 horas semanales durante el período de 15 días de preaviso.— Formación profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la empresa, de trabaja-dores con al menos un año de antigüedad: 20 horas anuales, acumulables por un periodo de hasta 5 años.También se consideran períodos de inactividad retribuidos los siguientes:— La imposibilidad de prestar servicios cuando el empresario se retrasa en dar trabajo por impedimentos imputables a él mismo.— El tiempo de presencia, que en determinadas actividades, como el transporte, supone la obligación de remunerar el período de inactividad en la que el trabajador se encuentra a disposición de la empresa.





28 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES 3. Clases de salarioSegún cuál sea el módulo de fijación del salario se distingue entre el salario a tiempo (por unidad de tiempo), el salario por unidad de obra (a rendimiento o destajo), salarios mixtos (con in-centivos y por tarea) y salarios proporcionales.3.1. SALARIO A TIEMPOEn la retribución del trabajo por unidad de tiempo se atiende a la duración del servicio, inde-pendientemente de la cantidad de obra realizada, salvo el contrato en que expresamente se estipule un mínimo de obra.El salario a tiempo se suele llamar «jornal», cuando se paga por días o por semanas, o«sueldo» cuando su pago es mensual. El jornal es el sistema de retribución de los trabajadores ma-nuales; y el sueldo el de los empleados y técnicos.El salario en el trabajo medido por unidad de tiempo —año, mes, semana, día, incluso hora— corresponden a la jornada normal completa de trabajo y al rendimiento, fijado o habitual, exigible en la actividad de que se trate.Aunque no se tome en cuenta el trabajo realizado para la determinación del salario en esta modalidad, debe tenerse en cuenta que uno de los deberes básicos del trabajador es el cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas de la buena fe y di-ligencia.El salario base puede ser la parte de la retribución del trabajador fijada por unidad detiempo.Los salarios mínimos interprofesionales responden a esta modalidad de salario por unidad de tiempo.3.2. SALARIO POR OBRA: DESTAJOEn la retribución del trabajo por unidad de obra se atiende a la cantidad y calidad de la obrao trabajos realizados, pagándose por piezas, medidas, trozos o conjuntos determinados, inde-pendientemente del tiempo invertido (15 euros por metro cuadrado de suelo embaldosado, porejemplo).Si se ha estipulado plazo para la conclusión del trabajo u obra, debe terminarse dentro de él, pero no se puede exigir un rendimiento mayor al normal de un trabajador.Aunque no se tome en cuenta el tiempo invertido para la determinación del salario en esta modalidad, debe tenerse en cuenta que uno de los deberes básicos del trabajador es el cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas de la buena fe y di-ligencia.El salario base puede ser la parte de la retribución del trabajador fijada por unidad de obra.3.3. SALARIOS MIXTOSEl salario mixto se compone de salario por unidad de tiempo y salario por unidad de obra (primao incentivo). Así, el salario por unidad de tiempo retribuye, en cuantía constante, un rendimiento nor-mal, o mínimo, en un tiempo determinado y el salario por unidad de obra retribuye, en el mismotiempo, un rendimiento mayor o extraordinario y, por lo tanto, eventual y variable.Con el salario mixto se pretenden superar los inconvenientes de salarios por unidad de tiempo o de obra puros, incrementando racionalmente tanto la productividad como las percepciones del trabajador. 





 EL SALARIO293.3.1. Salario por tareaEn el trabajo por tarea el trabajador tiene la obligación de realizar una determinada cantidad de obra o trabajo en la jornada u otros períodos de tiempo al efecto establecidos, entendiéndose cum-plida dicha jornada o período de tiempo en cuanto se haya ultimado el trabajo fijado en la tarea.El salario por tarea es un salario mixto; se retribuye por la obra realizada, pero en función del tiempo acordado para su realización.Aun cuando el salario esté establecido por tarea, el trabajador está obligado a aplicar, al ob-jeto, su actividad profesional sin más interrupciones que las determinadas legal o convencional-mente. La obligación de diligencia es la misma que en los trabajos cuya remuneración esté fijada en función del tiempo.3.4. SALARIOS PROPORCIONALESSalarios proporcionales son aquellos que están establecidos en función de los ingresos o re-caudaciones que se obtengan por la empresa.Son característicos de determinadas ramas de actividad y su regulación específica es propia de convenios.La denominación más generalizada es la de comisión, típica de los representantes de comer-cio. Otros nombres son: salario a la parte, en pesca y marina mercante; participación en las captu-ras, en buques congeladores; tronco, en hostelería; porcentaje de servicio, etc.Para su cálculo se suele aplicar un porcentaje sobre los ingresos o recaudaciones de la em-presa, con o sin previa deducción de unos gastos, y haya intervenido directamente o no el trabaja-dor en su obtención.En principio, la retribución establecida única y exclusivamente en función del resultado econó-mico de la empresa (pérdidas o ganancias) no sería propiamente salario, sino más bien un contrato de sociedad. Incluso aunque no haya participación en pérdidas, como es el caso del socio industrial.3.4.1. Salario a comisiónEl salario a comisión es la retribución constituida, en todo o en parte, por una cantidadcalcu lada sobre los negocios mediados por el trabajador, operaciones en las que ha intervenido por cuenta del empresario.El derecho a la comisión nace en el momento de realizarse y pagarse el negocio, la colocación o venta en que hubiere intervenido el trabajador. Sin embargo, salvo que por pacto se haya estable-cido de otro modo, se liquida y paga al finalizar el año.La cuantía de las comisiones es la que libremente han acordado las partes. De no haberse estable-cido, se determinará con arreglo a los usos y costumbres locales en la respectiva industria o comercio.El salario mínimo interprofesional en cómputo anual es la garantía mínima de ingresoscuando el trabajador tiene establecido el salario a comisión como única percepción.Las comisiones, en cuanto salario, deben ser computadas para determinar el que le corres-ponde al trabajador en vacaciones.El trabajador y sus representantes legales pueden pedir en cualquier momento comunicacio-nes de la parte de los libros referentes a las comisiones.3.4.2. Salario a la parteEl salario a la parte es aquel en que se asigna al trabajador una fracción determinada del pro-ducto, o del importe o valor obtenido del mismo.Es un sistema de retribución típica de determinadas actividades: en marina mercante es una participación en el flete; en la pesca marítima en flotas de media altura y bajura es un porcentaje en el importe de la pesca, previa deducción de los gastos y la participación del armador.





30 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES 3.4.3. Salario a porcentaje del servicioEn el salario a porcentaje del servicio se remunera al trabajador con una participación en la facturación realizada, garantizándosele un salario fijo, determinado a tiempo y que tiene la consi-deración de salario base.Es un sistema de retribución contemplado en algunos convenios colectivos de los sectores de hostelería y peluquería.4. Fijación de la cuantía del salarioEl empresario y el trabajador son libres, en principio, para acordar la cuantía del salario con que ha de ser pagado el trabajo comprometido. No obstante, están obligados a respetar ciertos lí-mites.4.1. SALARIO MÍNIMO INTERPROFESIONALEl salario mínimo interprofesional es aquella retribución, de fijación anual y establecida le-galmente, por debajo de la cual no cabe retribuir la prestación de servicios por cuenta ajena en jor-nada ordinaria.El salario mínimo interprofesional constituye una norma de carácter imperativo, por lo que es nulo todo convenio colectivo, pacto o contrato individual que no lo respete.La percepción del salario mínimo, más los complementos salariales que procedan, en cómputoanual, debe ser respetado por las normas reglamentarias, convenios colectivos, laudos arbitrales, pac-tos o contratos individuales que determinen el salario del trabajador, pero no afectan a la estructura dedicho salario, salvo en la medida que deba modificarse para garantizar dicha percepción.Por su carácter de mínimo supone una garantía de percepción para todo trabajador por laprestación de servicios 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.El límite de percepción que supone este salario es de aplicación también en aquellas activida-des retribuidas por obra o resultado.Tan sólo cabe la reducción del salario mínimo interprofesional en los supuestos de reducción de jornada, en tal caso aquélla será proporcional a ésta.La calificación del salario mínimo como interprofesional significa que es de aplicación a todos los sectores y ramas de actividad, ya sea en la agricultura, en la industria o en los servicios.4.1.1. CuantíaLa cuantía del salario mínimo interprofesional para cualquier actividad en la agricultura, in-dustria o servicios, sin distinción de sexo es, en el año 2021, de 31,66 euros al día, si el salario está fijado por días y en el que no se incluye la parte proporcional de los domingos y festivos, o 950,00 euros al mes, si el salario está fijado por meses.Al salario mínimo se le deben adicionar los complementos salariales personales, por el tra-bajo realizado y por la situación o resultados de la empresa, sirviendo ese salario mínimo como módulo, en su caso, y conforme a lo establecido en el convenio colectivo y contrato de trabajo.El salario mínimo por jornada legal de actividad del trabajador eventual o temporero cuyos servicios a una misma empresa no exceden de 120 días al año es, en el año 2021, de 44,99 euros, en el que se incluyen las partes proporcionales de los domingos y festivos y de las dos pagas ex-traordinarias, a razón de 30 días cada una de ellas.Si este trabajador eventual o temporero no puede disfrutar de vacaciones por no coincidir és-tas con la vigencia del contrato, junto con el salario mínimo debe percibir la parte proporcional de éste correspondiente a dichas vacaciones.





 EL SALARIO31El salario mínimo de los empleados de hogar que trabajan por horas, para cuya determinación se toma como referencia el fijado para los trabajadores eventuales y temporeros, es de 7,43 euros por hora efectivamente trabajada.4.1.2. Salario mínimo interprofesional 2021 en normas no estatales y relaciones privadasEl salario mínimo interprofesional no sólo ha sido tenido en cuenta como garantía salarial mí-nima de los trabajadores por cuenta ajena, sino también como referencia para obtener o calcular al-gún beneficio, servicio o prestación social (becas de estudios, acceso a la vivienda de protección oficial, revisión de alquileres, determinación de los mínimos fiscales exentos, etc., y, en el ámbito social, las prestaciones de la Seguridad Social). Son los denominados efectos múltiples del salario mínimo interprofesional.Salvo que las partes legitimadas acuerden la aplicación de las nuevas cuantías del salario mí-nimo interprofesional, cuando se utilice el salario mínimo interprofesional como referencia a cual-quier efecto, las cuantías se entenderán referidas durante 2021:— A las del salario mínimo interprofesional de 2016, incrementadas en el mismo porcen-taje en que se incremente el indicador público de renta de efectos múltiples (IPREM)para 2020, 0%, si esos convenios estaban vigentes a 1 de enero de 2017.— A las del salario mínimo interprofesional de 2017, incrementadas en el mismo porcen-taje en que se incremente el indicador público de renta de efectos múltiples (IPREM)para 2020, 0%, si esos convenios entraron en vigor después del 1 de enero de 2017 y conti-nuaban vigentes a 1 de enero de 2018.— A las del salario mínimo interprofesional de 2018 , incrementadas en el mismo porcen-taje en que se incremente el indicador público de renta de efectos múltiples (IPREM)para 2020, 0%, si esos convenios entraron en vigor después del 1 de enero de 2018 y conti-nuaban vigentes a 1 de enero de 2019.— A las del salario mínimo interprofesional de 2019, si esos convenios entraron en vigor des-pués del 1 de enero de 2019 y continuaban vigentes a 6 de febrero de 2020.En cualquier caso, los salarios no pueden ser inferiores en su conjunto y en cómputo anual a las cuantías del salario mínimo interprofesional para 2020 hasta tanto se apruebe el Real Decreto por el que se fija el salario mínimo interprofesional para el año 2021.4.1.3. Indicador público de renta de efectos múltiples (IPREM)El indicador público de renta de efectos múltiples (IPREM) es un parámetro de referencia sustitutivo del salario mínimo interprofesional que es utilizado para el cálculo del importe de de-terminadas prestaciones de la Seguridad Social y ayudas sociales que, antes de la creación de este nuevo mecanismo, se encontraban, en su mayoría, referenciadas al salario mínimo interprofesio-nal. Esto no significa que el salario mínimo interprofesional haya desaparecido como indicador, sino que se mantiene en lo que hace relación con la determinación del nivel de renta máximo para acceder y mantener dichas prestaciones.También actúa este indicador como referencia para determinar lacuantía a la que queda li-mitada la exclusión de determinados conceptos retributivos de gravamen en el Impuesto sobre la Renta, así como para establecer el importe máximo de ingresos económicos brutos anuales que no cabe sobrepasar para el reconocimiento del derecho de asistencia jurídica gratuita.El indicador público de renta de efectos múltiples (IPREM), de cuantía inferior al salario mí-nimo interprofesional, pretende servir de instrumento de contención del gasto social.La cuantía del IPREM durante 2021 es de 18,83 euros/día, 564,90 euros/mes, 6.778,80 euros/año y, cuando se utilice para sustituir al salario mínimo interprofesional en cómputo anual, sin ex-presa exclusión de las pagas extraordinarias, 7.908,60 euros/año.





32 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES 4.2. SALARIO MÍNIMO PROFESIONALLa mayoría de los sectores de actividad tienen superadas, mediante negociación colectiva, las cuantías fijadas en el salario mínimo interprofesional. Por eso, son consideradas como mínimas las retribuciones que, diferenciadas según la categoría profesional de los trabajadores, aparecen re-cogidas en el convenio colectivo aplicable, sea de empresa o de sector. A ese salario establecido en convenio es a lo que se denomina salario profesional.La cuantía del salario determinada por los convenios colectivosobliga a todos los empre-sarios y trabajadores incluidos dentro del ámbito de aplicación de los mismos y durante todo el tiempo de su vigencia.4.2.1. Descuelgue salarialPrevio acuerdo entre la empresa y los representantes legales de los trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo, cabe inaplicar el régimen salarial previsto en el convenio co-lectivo aplicable, sea este de sector o de empresa, cuando concurran causas económicas, técnicas, organizativas o de producción.Si no hay representación legal de los trabajadores en la empresa, éstos pueden atribuir su re-presentación a una comisión de hasta 3 miembros integrada por trabajadores de la propia empresa o a una comisión de hasta 3 miembros designada por los sindicatos más representativos y repre-sentativos del sector al que pertenezca la empresa y que estén legitimados para formar parte de la comisión negociadora del convenio colectivo aplicable.El acuerdo de inaplicación debe 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 re-sulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa.El acuerdo de inaplicación, al que habrá precedido un periodo de consultas, no puede dar lu-gar al incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la eliminación de las discriminaciones por razones de género o de las previstas en el plan de igualdad aplicable en la empresa y debe ser notificado a la comisión paritaria del convenio colectivo.Las discrepancias durante el periodo de consultas pueden someterse a la comisión del con-venio, y de no solicitarse su intervención o ésta no haber alcanzado un acuerdo, cabe re currir a los procedimientos establecido en los acuerdos interprofesionales de ámbito estatal o autonómico, para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociación de los acuerdos.Finalizado el periodo de consultas sin acuerdo, la discrepancia puede someterse a la Comisión consultiva nacional de convenios colectivos cuando la inaplicación afecta a centros de trabajo de la empresa situados en el territorio de más de una Comunidad Autónoma, o al órgano correspon-diente de la Comunidad Autónoma en otro caso.4.3. SALARIO CONTRACTUALTambién mediante contrato de trabajo o pacto individual se puede determinar la cuantía del sa-lario, ya que el trabajador y el empresario pueden establecer los pactos, cláusulas y condiciones que tengan por conveniente, siempre que no sean contrarios a las leyes, a la moral, ni al orden público.En ningún caso pueden establecerse en perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o contrarias a las disposiciones legales y convenios colectivos. Lógicamente, pueden pactarse con-diciones salariales superiores a las señaladas por el convenio colectivo de aplicación a la empresa. Esta situación de superior retribución salarial del trabajador es lo que se conoce con el nombre de «condición más beneficiosa», y las cantidades percibidas por el trabajador en este concepto reci-ben el nombre de complemento «ad personan».A pesar de su origen voluntario, esta mejora salarial no puede ser suprimida por decisión uni-lateral del empresario ya que, una vez consolidada, pasa a constituir un derecho económico del tra-bajador. No obstante, su neutralización, su posible supresión, es factible por aplicación de la absor-ción y de la compensación.





 EL SALARIO334.3.1. Absorción y compensaciónNada impide que el empresario pague a sus trabajadores un salario superior al previsto como salario mínimo interprofesional o al fijado en convenio colectivo. Pero el hecho de disfrutar de esta condición más beneficiosa no quiere decir que su disfrute haya de ser indefinido.El empresario tiene la posibilidad de neutralizar esas mejoras salariales a través del meca-nismo de la absorción y compensación; que es de aplicación cuando los salarios realmente paga-dos, en su conjunto y cómputo anual, sean más favorables para los trabajadores que los fijados por la «norma» o por el convenio colectivo.Esto significa que los incrementos de salarios mínimos interprofesionales o profesionalesque puedan tener lugar no repercuten o modifican el salario realmente percibido por el trabajador, salvo que éste, en conjunto y en cómputo anual, resulte inferior al nuevo salario mínimo, en cuyo caso se revisaría hasta alcanzar el nuevo mínimo profesional o interprofesional.La absorción y compensación actúan respecto de partidas salariales. No lo hacen sobre los de-vengos extrasalariales que deben computarse por separado.Su aplicación sólo puede realizarse en relación con conceptos salariales que sean homogéneos entre sí, en el sentido de que los conceptos retributivos que se pretenden compensar respondan a la misma o análoga causa. Así, por ejemplo, no existe homogeneidad en la retribución de la jornada ordinaria y en la correspondiente a horas extraordinarias debido al carácter excepcional del trabajo realizado fuera de la duración normal de la jornada.La absorción y compensación no actúan de modo automático y necesario, por lo que cabe el pacto en contrario o la renuncia del empresario a aplicarlas, en cuyo caso el incremento del salario mínimo no quedaría compensado, sino que repercutiría sobre el salario percibido por el trabajador, a título de condición más beneficiosa.4.4. REVISIÓN SALARIALLos convenios colectivos suelen establecer cláusulas de revisión salarial que tiene la finalidad de incrementar o actualizar las percepciones salariales que han de cobrar los trabajadores incluidos en su ámbito de aplicación. Los convenios colectivos suelen establecer cláusulas de revisión sala-rial que tienen la finalidad de incrementar o actualizar las percepciones salariales que han de co-brar los trabajadores incluidos en su ámbito de aplicación. En algunas ocasiones la cláusula de re-visión salarial proyecta sus efectos en los 2 o 3 años siguientes a su aprobación.A estos efectos ha solido tomarse como referencia el aumento que el Gobierno preveía que había de experimentar el Índice de Precios al Consumo (IPC) durante el año en curso. La subida salarial, coincidente con dicho indicador, se aplicaba sobre las tablas salariales del año anterior, una vez que se había procedido a la regularización del IPC correspondiente a ese año, y con efec-tos retroactivos a primero de enero de la anualidad correspondiente.No obstante, los agentes sociales han venido renunciando a una revisión directa de los sala-rios conforme al IPC general con el fin de que la moderación de rentas salariales permitiera facili-tar el crecimiento y la creación de empleo.El Gobierno, siguiendo esas pautas acordadas por organizaciones empresariales y sindi-cales, ha establecido un régimen basado en que los valores monetarios no sean modificados envirtud de índices de precios o fórmulas que lo contengan, la desindexación de la economía es-pañola, si bien no es de aplicación a la negociación salarial colectiva en la que no intervenga elsector público.4.5. IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOSDurante la vigencia del contrato no es válida la renuncia que el trabajador pueda realizar de los derechos que tuviese reconocidos por disposiciones legales (las que establecen la cuantía del sala-





34 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES rio mínimo interprofesional o las cuantías mínimas de las indemnizaciones por extinción del con-trato, por ejemplo) o por convenio colectivo (todas las cláusulas salariales, salvo aquellas sobre las que el propio convenio admita su disponibilidad).También está prohibida la transacción o renuncia de los derechos salariales reconocidos por sentencia favorables al trabajador.En cambio, sí son renunciables y disponibles para el trabajador las condiciones salariales más ventajosas pactadas individualmente en contrato de trabajo o concedidas graciablemente por el empresario.Los recibos de finiquito firmados con posterioridad a la extinción del contrato también tienen eficacia liberatoria y no están afectados de nulidad.4.6. REGISTRO SALARIALEl empresario está obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de suplantilla, separados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorías profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.Si el promedio de las retribuciones de los trabajadores de un sexo es superior a los del otro en un 25% o más en una empresa de 50 o más trabajadores, el registro salarial debe incluir los moti-vos no relacionados con el sexo que justifiquen dicha diferencia.La representación legal de los trabajadores en la empresa tiene derecho a acceder a ese regis-tro salarial.5. Especialidades del salario5.1. SALARIO Y MODALIDADES DEL CONTRATOAlgunas de las modalidades de contratación presentan especialidades para la determinación del salario.5.1.1. Contrato de grupoEn el contrato de grupo es el jefe del grupo quien ostenta la representación de los que lo inte-gran, acuerda el salario común y lo distribuye cuando lo cobra.5.1.2. Contrato en prácticasEn el contrato en prácticas cuando la retribución del trabajador no está fijada en convenio co-lectivo no puede ser inferior al 60% durante el primer año o al 75% durante el segundo año de vi-gencia del contrato del salario fijado en convenio para un trabajador que desempeña el mismo o equivalente puesto de trabajo.5.1.3. Contrato para la formación y el aprendizajeEn ningún caso, la retribución del trabajador contratado para la formación y el aprendizaje puede ser inferior al salario mínimo interprofesional en proporción al tiempo de trabajo efectivo, tiempo que, a su vez, no puede ser superior al 75%, durante el primer año, o al 85%, durante el se-gundo y tercer año, de la jornada máxima prevista en el convenio colectivo o, en su defecto, de la jornada máxima legal.





 EL SALARIO355.1.4. Contrato a tiempo parcialEl salario de los trabajadores contratados a tiempo parcial es proporcional a la duración de la jornada rendida, salvo condición más beneficiosa o fijación por objetivos.Los trabajadores a tiempo parcial no pueden realizar horas extraordinarias, salvo para preve-nir o reparar siniestros y otros daños extraordinarios y urgentesNo obstante, los trabajadores a tiempo parcial pueden realizar horas complementarias cuando la jornada ordinaria establecida en el contrato es de al menos 10 horas semanales en cómputo anual.La realización de las horas complementarias es obligatoria para el trabajador cuando ha sus-crito el correspondiente pacto específico, pacto en el que el número de horas acordado no puede exceder del 30%, si bien en convenio colectivo pueden ampliarse hasta el 60%, de las horas ordi-narias de trabajo objeto del contrato.El trabajador puede renunciar al pacto, mediante un preaviso de 15 días y una vez cumplido 1 año desde su celebración, para la atención de responsabilidades familiares —guarda legal de un menor o discapacitado, cuidado de un familiar— , por necesidades formativas o por incompatibili-dad con otro contrato a tiempo parcial.La realización de las horas complementarias es voluntaria para el trabajador cuando, no ha-biendo suscrito el correspondiente pacto específico, el contrato es indefinido y la jornada encómputo anual no es inferior a 10 horas semanales En este caso, el número de horas complemen-tarias voluntarias ofrecido por el empresario no puede exceder del 15%, si bien en convenio colec-tivo pueden ampliarse hasta el 30%, de las horas ordinarias de trabajo objeto del contrato.La suma de las horas ordinarias y complementarias no puede exceder de la jornada de un tra-bajador a tiempo completo comparable.Las horas complementarias efectivamente realizadas se deben retribuir como ordinarias. Se computan a efectos de bases de cotización a la Seguridad Social y períodos de carencia y bases re-guladoras de las prestaciones.Por otra parte, el salario a considerar en los supuestos de disfrute de los períodos de descanso por maternidad o paternidad a tiempo parcial, a efectos del cálculo de las indemnizaciones previs-tas legalmente por traslado, suspensión o extinción del contrato o despido, es el que hubiera co-rrespondido al trabajador sin considerar la reducción de jornada efectuada, siempre y cuando no haya transcurrido el plazo máximo legalmente establecido para dicha reducción.5.1.5. Contratos de jubilación parcial y de relevoEl contrato de jubilación parcial, que tiene por objeto la prestación de servicios por tiempo in-ferior (entre un 25% y un 50%, con carácter general; si bien, en determinadas condiciones, puede alcanzar un 75%) al que realizaba el trabajador con anterioridad a su jubilación, lleva consigo la reducción proporcional de su salario.La retribución del trabajador que le releva en la parte dejada de trabajar también debe ser pro-porcional (entre un 25% y un 50%, con carácter general; si bien, en determinadas condiciones, puede alcanzar un 75%) a la fijada legal o convencionalmente para un trabajador de la misma ca-tegoría que el trabajador relevado, salvo que el contrato de relevo se hubiese celebrado a tiempo completo.5.1.6. Contrato de trabajo a distanciaEn el contrato de trabajo a distancia un mínimo del 30% de la prestación de servicios se lleva a cabo en el domicilio de la persona trabajadora o en el lugar elegido por esta, durante toda su jor-nada o parte de ella. No obstante, la prestación de servicios presencial debe alcanzar el 50% en los contratos en prácticas y para la formación y el aprendizaje y en los contratos con menores.El teletrabajo es aquel trabajo a distancia que se lleva a cabomediante el uso exclusivo o pre-valente de medios y sistemas informáticos, telemáticos y de telecomunicación.





36 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES La retribución total debe ser, como mínimo, la establecida conforme al grupo profesio-nal, nivel, puesto y funciones, así como los complementos establecidos para las personas tra-bajadoras que solo prestan servicios de forma presencial, particularmente aquellos vinculadosa las condiciones personales, los resultados de la empresa o las características del puesto detrabajo.El trabajador no tiene que asumir los gastos relacionados con los equipos, herramientas y me-dios vinculados al desarrollo de su actividad laboral.5.1.7. Contrato de puesta a disposiciónAl trabajador puesto a disposición por una empresa de trabajo temporal no se le aplica el sis-tema retributivo establecido en dicha empresa, sino que tiene derecho a percibir la retribución total establecida para el puesto de trabajo que desarrolla en el convenio colectivo aplicable a la empresa usuaria.Esa remuneración debe incluir, en su caso, la parte proporcional correspondiente al descanso semanal, las pagas extraordinarias, los festivos y las vacaciones. La empresa usuaria debe consig-nar el salario en el contrato de puesta a disposición.5.2. SALARIO Y VACACIONESLas vacaciones, interrupción anual de la prestación de servicios del trabajador, por tiempo no inferior a 30 días, para proporcionarle descanso, deben ser retribuidas.Las vacaciones se establecen en función del tiempo trabajado, por lo que si éste no tiene lu-gar, no nace el derecho a su disfrute.El cómputo del período trabajado a efectos del cálculo de las vacaciones se inicia con el año natural (1 de enero), salvo que sea otro el criterio establecido en el convenio colectivo de aplica-ción en la empresa (por ejemplo, si se determinase que el cómputo ha de realizarse desde el mo-mento en que termine la última vacación disfrutada).El importe de la retribución de las vacaciones ha de ser la retribución normal o media queesté percibiendo el trabajador, y que incluye la totalidad de sus emolumentos en jornada ordi-naria. Sin embargo, prevalece el criterio establecido en el convenio colectivo de aplicación, sies otro.Las vacaciones son de obligado disfrute para el trabajador y no pueden sustituirse por com-pensación económica alguna. Sólo cabe la compensación económica de las vacaciones cuando se haya producido el cese del trabajador antes de haber agotado el período vacacional completo o an-tes de haber llegado a la época de su disfrute. En estos casos, el trabajador tiene derecho a cobrar la parte proporcional de vacaciones; es decir, la parte que, teniendo en cuenta el período de tiempo trabajado ese año, le correspondería disfrutar de descanso.La compensación económica no se produce cuando el período de vacaciones fijado en el ca-lendario de la empresa coincide en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el período de suspensión del contrato por parto, guarda con fi-nes de adopción, adopción o acogimiento, ya que en tal caso se tiene derecho a disfrutar las vaca-ciones en fecha distinta, al finalizar el período de suspensión, aunque haya terminado el año natu-ral al que aquéllas correspondían.Por otra parte, en caso de que se disfrute el período completo de vacaciones y posteriormente, antes de terminar el año natural, se produzca la extinción del contrato de trabajo, cabe realizar un descuento por las vacaciones disfrutadas no devengadas.Excepcionalmente, los trabajadores eventuales y temporeros pueden percibir, junto con su sa-lario, la parte proporcional correspondiente a las vacaciones cuando no haya coincidencia entre el período de su disfrute y la vigencia de su contrato.





 EL SALARIO375.3. SALARIO Y MOVILIDAD FUNCIONALLa movilidad funcional, en cuanto cambio del trabajador a funciones distintas de las que ha-bitualmente presta, requiere el mantenimiento, en el caso de encomienda de funciones inferiores, de la retribución de origen.En los demás supuestos de movilidad funcional, el trabajador tiene derecho a la retribución correspondiente a las funciones que efectivamente realiza.5.4. SALARIO Y SUSPENSIÓN DEL CONTRATOSon causas de suspensión del contrato de trabajo las siguientes:— El mutuo acuerdo de las partes.— Las consignadas válidamente en el contrato de trabajo.— La incapacidad temporal.— El riesgo durante el embarazo.— El nacimiento de hijo, que comprende el parto y el cuidado de menor de 12 meses.— El riesgo durante la lactancia natural de un menor de 9 meses.— La adopción y la guarda con fines de adopción.— El acogimiento familiar de duración no inferior a un año, de menores 18 años con discapa-cidad o con especiales dificultades de inserción social y familiar o de menores de 6 años.— La adopción, y la guarda con ese fin, de menores de 6 años o, si se trata de discapacitados o de quienes por sus circunstancias y experiencias personales o por provenir del extranjero tienen especiales dificultades de inserción social y familiar, de menores de 18 años.— El ejercicio de cargo público representativo.— La privación de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria.— La suspensión de empleo y sueldo por razones disciplinarias.— La fuerza mayor temporal.— Las causas económicas, técnicas, organizativas o de producción.— La excedencia.— El ejercicio del derecho de huelga.— El cierre legal de la empresa.— La decisión de la trabajadora que se ve obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser víctima de violencia de género.La suspensión del contrato de trabajo por cualquiera de las mencionadas causas produce el efecto de exonerar de las obligaciones recíprocas de trabajar y de remunerar el trabajo.5.5. SALARIO Y REDUCCIÓN DE JORNADATienen derecho a una reducción de la jornada de trabajo, con la disminución proporcional del salario:— Los progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores pueden extender el periodo de dis-frute hasta que el lactante cumpla 12 meses, con reducción proporcional del salario a partir del cumplimiento de los 9 meses, cuando ejerzan ambos el derecho a la reducción de jor-nada en media hora para el cuidado del lactante con la misma duración y régimen.— El padre o la madre cuyo hijo recién nacido precisa ser hospitalizado a continuación del parto.Tienen derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un máximo de 2 horas.— Quien por razones de guarda legal tiene a su cuidado directo un menor de 12 años o una per-sona con discapacidad física, psíquica o sensorial, que no desempeña una actividad retribuida.La reducción debe estar comprendida entre un octavo y la mitad de la duración de la jor-nada.





38 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES — Quien precisa encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el 2.º grado de consan-guinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no puede valerse por sí mismo, y que no desempeñe actividad retribuida.La reducción debe estar comprendida entre un octavo y la mitad de la duración de la jor-nada.El Plan MECUIDA, vigente hasta el 31 de mayo de 2021, posibilita la reducción de jor-nada hasta el 100% cuando esa reducción se debe a la pandemia de la COVID-19.— El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopción o acogedor de un menor a su cargo afectado por cáncer o cualquier enfermedad grave, que implica un ingreso hospitala-rio de larga duración y requiere la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente.El derecho a la reducción de la jornada es, como mínimo, del 50%.— La trabajadora víctima de violencia de género que la precisa para hacer efectiva su protec-ción o su derecho a la asistencia social integral.5.6. SALARIO E INCAPACIDAD PERMANENTE PARCIALLos trabajadores que han sido declarados en situación de incapacidad permanente parcial tie-nen derecho a su reincorporación en la empresa en las condiciones siguientes:— Si la incapacidad permanente parcial no afecta al rendimientonormal del trabajador enel puesto de trabajo que ocupaba antes de incapacitarse debe el empresario reincorpo-rarlo al mismo puesto o, en caso de imposibilidad, mantenerle el nivel retributivo corres-pon dien te.— En el supuesto de que el empresario acredite la disminución en el rendimiento, deberá ocu-par al trabajador en un puesto de trabajo adecuado a su capacidad residual y, si no exis-tiera, podrá reducir proporcionalmente el salario, sin que en ningún caso la disminución pueda ser superior al 25%, ni que los ingresos sean inferiores al salario mínimo interprofe-sional cuando se realice jornada completa.5.7. SALARIOS DE TRAMITACIÓNSe conoce como salarios de tramitación aquella cantidad objeto de condena en los juicios por despido consistente en una suma igual a la suma de los salarios dejados de percibir desde la fecha del despido hasta que se notifique la sentencia, o hasta que haya encontrado otro empleo si tal co-locación es anterior a dicha sentencia y se pruebe por el empresario lo percibido para su descuento de los salarios de tramitación. A pesar de su propia denominación, tienen naturaleza indemnizato-ria, no salarial, dado que no corresponden a trabajo efectivo ni a descanso retribuido.El trabajador tiene derecho a los salarios de tramitación cuando un despido ha sido declarado improcedente:— Si el empresario opta por la readmisión de un trabajador que no es un representante legal de los trabajadores o un delegado sindical.Esta opción expresa debe ejercitarse mediante escrito o comparecencia ante la oficina del Juzgado de lo Social, dentro del plazo de 5 días desde la notificación de la sentencia que declara el despido improcedente.Se entiende que procede la readmisión, opción presunta, cuando el empresario no opta por la readmisión o la indemnización.— Si el trabajador despedido es un representante legal de los trabajadores o un delegado sin-dical.El salario a tener en cuenta para el cálculo de la indemnización y de los salarios de tramita-ción, en su caso, es el que legalmente corresponda al trabajador en el momento del despido.





 EL SALARIO39El Estado debe abonar los salarios de tramitación que se devenguen cuando la sentencia de la jurisdicción competente que declare la improcedencia del despido se dicte transcurridos más de 90 días hábiles desde la fecha en que se presentó la demanda. Esta responsabilidad del Es tado sólo se da en los despidos improcedentes, no en los nulos.5.8. SALARIO Y RECIBO DE FINIQUITOEl término finiquito hace referencia a aquel documento en que empresario y trabajador ex-presan su conformidad con la terminación de la relación laboral, cualquiera que haya sido la causa que la haya motivado (mutuo acuerdo, despido, dimisión, expiración del tiempo pactado, jubila-ción, etc.).Pero el finiquito suele contener además la liquidación de las cantidades devengadas durante la relación laboral, ya sean de carácter salarial (salario base, pluses, partes proporcionales de vaca-ciones y pagas extraordinarias) o de carácter extrasalarial (indemnizaciones, dietas, retenciones del Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas o cuotas de la Seguridad Social).El finiquito puede incluir también la declaración de que la cantidad adeudada ha sido reci-bida por el trabajador, actuando así el documento como recibo del pago realizado. Asimismo, el fi-niquito suele incluir una declaración en que las partes expresan que, a partir de la firma del docu-mento, nada se deben ya entre sí.La liquidación que representa el finiquito, ha de hacerse constar en el correspondiente recibo de salarios.El empresario, con ocasión de la extinción del contrato, al comunicar a los trabajadores la de-nuncia o, en su caso, el preaviso de la extinción del mismo, deberá acompañar una propuesta del documento de liquidación de las cantidades adeudadas.El trabajador podrá solicitar la presencia de uno de sus representantes (delegado de personal o miembro del comité de empresa) en el momento de proceder a la firma del recibo del finiquito, haciéndose constar en el mismo el hecho de su firma en presencia del representante, o bien que el trabajador no ha hecho uso de esta posibilidad. Si el empresario impidiese la presencia del repre-sentante en el momento de la firma, el trabajador podrá hacerlo constar en el propio recibo, a los efectos oportunos.El incumplimiento de las obligaciones establecidas en materia de tramitación de los recibos de finiquito constituye una infracción grave sancionable con multa entre 626 y 6.250 euros.No ha de confundirse el finiquito, en el que consta la inequívoca voluntad del trabajador de extinguir el contrato de trabajo, con la mera liquidación de cuentas que supone una voluntadde clarificar la situación económica entre el empresario y el trabajador por un determinado período de tiempo.5.9. SALARIO Y SEGURIDAD SOCIALLas prestaciones o medidas reparadoras de la situación de necesidad causada por un riesgo o contingencia, que integran la acción protectora de la Seguridad Social, son las siguientes:— Asistencia sanitaria en los casos de maternidad, de enfermedad común o profesional y de accidentes, sean o no de trabajo.— Recuperación profesional.— Incapacidad temporal.— Riesgo durante el embarazo— Nacimiento y cuidado de menor.— Ejercicio corresponsable del cuidado del lactante.— Riesgo durante la lactancia natural.— Cuidado de menores afectados por cáncer u otra enfermedad grave.





40 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES — Incapacidad permanente, que puede implicar un complemento para la reducción de la bre-cha de género si ha sido causada a partir del 4 de febrero de 2021.— Desempleo.— Jubilación, que puede implicar un complemento para la reducción de la brecha de género si ha sido causada a partir del 4 de febrero de 2021.— Muerte y supervivencia, que comprende:• Auxilio por defunción.• Viudedad, ya sea pensión, que puede implicar un complemento para la reducción de la bre-cha de género si ha sido causada a partir del 4 de febrero de 2021, o prestación temporal.• Orfandad, ya sea pensión o prestación.• En favor de familiares, ya sea pensión o subsidio.• Indemnización en caso de muerte por accidente de trabajo o enfermedad profesional.— Las prestaciones familiares, que consisten:• En su modalidad contributiva y a efectos de las prestaciones por jubilación, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, nacimiento y cuidado de menor:— De la consideración como cotizados de los periodos de excedencia legal por cuidado de hijo o menor en régimen de acogimiento permanente o de guarda con fines de adopción o de otros familiares que no pueden valerse por sí mismos.Si la excedencia ha sido precedida de una reducción de jornada, las cotizaciones du-rante la misma se computan como si no hubiera habido tal reducción.— Del incremento hasta el 100% de las cotizaciones que hubieran correspondido sin la reducción de las realizadas durante las reducciones legales de jornada por cuidado de menor, durante 2 años, por la prórroga de 9 a 12 meses por cuidado de lactante, o por el cuidado de una persona con discapacidad o un familiar, hasta un año.• En su modalidad no contributiva:— Asignación económica por cada hijo o menor a cargo en régimen de acogimiento fa-miliar permanente o guarda con fines de adopción, si es menor de 18 años con un grado de discapacidad no inferior al 33% o mayor de 18 años con un grado de disca-pacidad no inferior al 65%.— Prestación económica de pago único por nacimiento o adopción de hijo en familias numerosas, monoparentales y en los casos de madres o padres con discapacidad.— Prestación económica de pago único por parto o adopción múltiples.— Ingreso mínimo vital.— Prestaciones de servicios sociales, en materia de rehabilitación de inválidos y de asistencia a la tercera edad.— Beneficios de asistencia social.Esta función aseguradora o de protección, que al sistema de Seguridad Social corresponde ga-rantizar, exige una financiación en la que han de ser partícipes, además del Estado, sus beneficia-rios. Es por ello que se obliga a cotizar a la Seguridad Social a los trabajadores y a los empresarios por cuya cuenta trabajen.La cotización comprende, por tanto, una doble aportación: de los empresarios, o cuota patro-nal, y de los trabajadores, o cuota obrera; aunque en el régimen de accidentes de trabajo y de en-fermedades profesionales, y en lo que se refiere al Fondo de Garantía Salarial, la cotización com-pleta debe correr exclusivamente a cargo de los empresarios.Con todo, el empresario es sujeto responsable del cumplimiento de la obligación de cotizar, debiendo ingresar las aportaciones propias y las de sus trabajadores, en su totalidad. A tal fin, de-berá descontar a sus trabajadores, en el momento de hacerles efectivas sus retribuciones, la apor-tación que corresponde a cada uno de ellos. Siendo nulo el pacto en virtud del cual el empresario asume el pago de la cuota del trabajador.





 EL SALARIO41La determinación de la cuota se obtiene mediante la aplicación de un tipo, porcentaje o grava-men, a la base de cotización. Consistiendo ésta en la remuneración total que con carácter mensualtenga derecho a percibir el trabajador, o que efectivamente perciba de ser ésta superior, por razón deltrabajo que realice; siempre dentro de los límites o topes máximos y mínimos que, según categoríaprofesional, correspondan. No integran la base de cotización aquellas otras retribuciones que no remu-neran directamente el trabajo desarrollado y que, por ende, reciben la calificación de extrasalariales.La cuota debida es susceptible de importantes bonificaciones o reducciones como medida de fomento de empleo, en los términos y cuantías establecidos en cada caso.La efectividad de la obligación de cotizar queda asegurada por medio de la gestión recauda-toria, que comprende una recaudación en período voluntario y una recaudación en vía ejecutiva; y cuya competencia corresponde a la Tesorería General de la Seguridad Social.5.10. SALARIO E IRPFComo consecuencia de que las retribuciones del trabajo por cuenta ajena se hallan sujetas al Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas, el empresario tiene la obligación de practicar so-bre aquéllas la correspondiente retención a cuenta, debiendo ingresar su importe en el Tesoro.La retención a practicar sobre la retribución es el resultado de aplicar a ésta un porcentaje que se determina, con carácter general, en función de la cuantía de aquélla y de las circunstancias fa-miliares del trabajador.Las cargas fiscales a cargo del trabajador deben ser satisfechas por el mismo, siendo nulo todo pacto en contrario.6. Pago del salarioLa obligación del empresario de satisfacer al trabajador su retribución es consecuencia de la prestación por éste del trabajo o servicio remunerado, lo que no obsta a que se admitan supuestos en los que el empresario esté obligado a pagarlos, aun sin prestación de trabajo, como ocurre en el disfrute de vacaciones, en las licencias retribuidas y en la paralización del trabajo por causas impu-tables al empresario.En todo caso, es al empresario a quien corresponde acreditar el pago del salario en caso de que éste le sea reclamado, ya que incumbe la prueba de las obligaciones al que reclama su cumpli-miento, y la de su extinción por pago al que la opone.6.1. TIEMPO Y LUGARLa liquidación y el pago del salario ha de hacerse puntual y documentalmente en la fecha y lugar convenidos o conforme a los usos y costumbres. El período de tiempo a que se refiere el abono de las retribuciones periódicas y regulares no puede exceder de 1 mes.No obstante, el derecho al salario a comisión nace 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.El trabajador y, con su autorización, sus representantes legales tienen derecho a percibir, sin que llegue el día señalado para el pago, anticipos a cuenta del trabajo ya realizado.La impuntualidad en el pago hace incurrir al empresario en mora, por lo cual deberá abo-nar un interés anual del 10% de lo adeudado. Sin embargo, el recargo por mora sólo es procedente cuando la realidad y la cuantía de los salarios a percibir constan de un modo pacífico e incontro-vertido, es decir, cuando se trate de exigir el cumplimiento de una obligación salarial por cantidad exigible, vencida y líquida, sin que su fijación penda de un litigio.





42 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES El impago del salario en tiempo oportuno faculta al trabajador para exigirlo judicialmente con el recargo de mora correspondiente.Los recibos de finiquito firmados por el trabajador una vez extinguida la relación laboral tie-nen plena eficacia liberatoria, de modo que después de firmados tales recibos se han de entender extinguidas todas las obligaciones económicas que pudiera tener pendientes la empresa con el tra-bajador, sin que puedan estimarse desde entonces las reclamaciones salariales que éste pudiera di-rigir a aquélla.La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario pactado constituye causa justa para que el trabajador pueda solicitar la extinción del contrato con derecho a una indemnización como si fuera un despido improcedente.Por otra parte, el impago y los retrasos reiterados en el pago del salario debido constituyen in-fracciones muy graves sancionables con multa entre 6.251 y 187.515 euros.6.2. MODALIDADESEl salario, contraprestación del trabajo realizado, puede ser satisfecho en dinero solamente, o en dinero y en especie.La forma más frecuente de abonar el salario suele ser mediante el dinero o moneda de curso le-gal, si bien el empresario puede sustituirlo por cheque u otra modalidad de pago similar a través deentidades de crédito, previo informe al comité de empresa o delegados de personal. En cualquiercaso, la opción entre las distintas modalidades de pago corresponde al empresario y no al trabajador.El abono del salario por parte de las empresas mediante la modalidad de cheque no comporta la obligación de conceder a los trabajadores ningún período de tiempo dentro de la jornada laboral para hacerlo efectivo.El trabajador puede exigir que el cheque sea nominativo y no al portador.La entrega de pagarés a la orden, o letras de cambio u otros documentos mercantiles, sólo produce los efectos del pago cuando han sido cobrados o, cuando por culpa del trabajador, se han perjudicado. Entretanto, la acción derivada del derecho a reclamar el salario queda en suspenso.El salario en especie se caracteriza por ser aquella parte de la contraprestación del trabajo que se hace efectiva en bienes no dinerarios, o documento que lo represente; esto es, materias y obje-tos, incluso derechos que concedan beneficios o ventajas, en cuantía determinada y con indudable valor económico, que no son dinero de curso legal o su representación.Solamente puede establecerse esta modalidad de retribución en los casos en que lo admitan expresamente las normas laborales, sean de origen estatal o convenios colectivos. En consecuen-cia, no puede el empresario imponer al trabajador el cobro del salario en especie si no está previa-mente establecida esta modalidad.En todo caso, las percepciones en especie no pueden exceder del 30% de las percepciones sa-lariales del trabajador, ni suponer una percepción en dinero inferior al salario mínimo interprofe-sional.El salario también puede entenderse liquidado por compensación, respecto de las cantidades que, en su caso, adeude el trabajador a su empresario y estén vencidas y sean líquidas, exigibles y no controvertidas, como, por ejemplo, anticipos y préstamos.6.3. PROHIBICIÓN DE DISCRIMINACIÓNEl empresario está obligado a pagar por la prestación de un trabajo de igual valor la misma retribución, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, sa-larial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminación alguna por razón de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquélla.La discriminación salarial por razón de sexo no puede resolverse mediante la privación del beneficio a quien lo tiene reconocido, sino otorgándolo también al que está discriminado.





 EL SALARIO43El trabajador tiene derecho a la retribución correspondiente al trabajo igual o de igual valor en caso de nulidad por discriminación salarial por razón de sexo.Igualmente, está prohibida la discriminación salarial por circunstancias de origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condición social, religión o convicciones, ideas políticas, orientación sexual, adhesión o no a sindicatos y a sus acuerdos, vínculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua dentro del Estado español.El principio de igualdad no prohíbe dar un tratamiento distinto a situaciones razonablemente desiguales, ya que no toda desigualdad constituye discriminación. Así, no se atenta contra el prin-cipio de igualdad al fijar salarios desiguales a trabajadores en circunstancias diferentes, con fun-ciones laborales distintas o con distinta valoración del puesto de trabajo.Las decisiones unilaterales del empresario en materia de retribuciones, que impliquen discri-minaciones desfavorables por las razones antes mencionadas, constituyen infracciones muy graves sancionables con multa entre 6.251 y 187.515 euros.Serán igualmente nulas, y susceptibles de ser sancionadas como faltas muy graves, con multa de 6.251 a 187.515 euros, las decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reacción ante una reclamación efectuada en laempresa o ante una acción judi-cial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminación.6.4. FORMALa liquidación y el pago del salario han de hacerse documentalmente por medio del recibo de salarios. Documento éste que, en modelo oficial o en el modelo acordado con los representan-tes de los trabajadores, recoge los diversos conceptos de pago y descuento: salario base, comple-mentos salariales, percepciones extrasalariales, deducciones de Seguridad Social, retenciones por IRPF, etc.La firma del «recibí» del trabajador sirve al empresario para acreditar, en caso de reclamación posterior, el pago de la cantidad recibida por éste; y sin que el hecho de la firma suponga necesa-riamente la conformidad del trabajador con la cantidad que se le liquida y cobra.7. Reclamación del salarioCuando el empresario incumple, en todo o en parte, la obligación de pagar puntualmente al trabajador la remuneración pactada o legalmente establecida éste puede iniciar las acciones condu-centes a su reclamación.La acción para exigir el pago de percepciones económicas (salariales y extrasalariales) ha de ejercitarse en el plazo de 1 año contado a partir de la fecha convenida para el pago. El transcurso del referido plazo de prescripción haría ineficaz una posterior reclamación del trabajador.En la reclamación de salarios es el trabajador el que tiene que probar la prestación de servi-cios cuyo pago reclama; siendo el empresario el que, para quedar liberado, debe probar la realidad del pago.7.1. PROCEDIMIENTOSon dos las fases a través de las cuales se articulan las reclamaciones de cantidad.7.1.1. Conciliación previaLa conciliación previa, en sede extrajudicial (ante el Servicio de Mediación, Arbitraje yConciliación de la Comunidad Autónoma u órgano creado por acuerdo interprofesional o conve-





44 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES nio colectivo), tiene por objetivo la evitación del proceso judicial y constituye un requisito previo para su tramitación. Con el acto de conciliación se pretende que las partes en conflicto, empre-sario y trabajador demandante, alcancen un acuerdo en relación con la reclamación de cantidad planteada.Lo acordado en el acto de conciliación tiene fuerza ejecutiva entre las partes intervinientes, sin necesidad de ratificación ante el juez.7.1.2. DemandaLas reclamaciones de cantidad se tramitan a través del llamado proceso ordinario y se formulanmediante la presentación de una demanda escrita, por medio de la cual el trabajador demandante soli-cita del órgano judicial que se condene al empresario demandado al pago de una determinada cantidad.La demanda ha de contener los siguientes requisitos generales:— Designación del órgano ante quien se presente.— Designación del demandante.— Enumeración clara y concreta de los hechos sobre los que versa la pretensión y de todos aquellos que resulten imprescindibles para resolver las cuestiones planteadas.— La súplica correspondiente, es decir, la cantidad cuyo pago se reclama, que puede corres-pon der tanto a conceptos salariales como a conceptos extrasalariales.— Designación de un domicilio en la localidad donde resida el Juzgado o Tribunal, si el de-mandante litiga por sí mismo.— Fecha y firma.También suelen incluirse:— Los fundamentos de derecho en que el demandante basa su pretensión.— Los medios de prueba cuya práctica propone el demandante.7.2. EXHIBICIÓN PREVIA DE DOCUMENTOSEl trabajador que pretenda plantear una reclamación salarial puede solicitar del juez, antes de presentar la demanda, el examen de libros y cuentas del empresario, siempre que demuestre que es imprescindible su examen para presentarla.El solicitante puede efectuar el examen asesorado de un experto contable, si se trata deesta clase de documentos, en cuyo caso son a su cargo las costas originadas por dicho asesora-miento.7.3. EMBARGO PREVENTIVOEl embargo preventivo de bienes del empresario, en cuantía suficiente para cubrir lo recla-mado en la demanda y lo que se calcula para costas de la ejecución, puede ser decretado por el juez si por aquél se realizan actos de los que pueda presumirse que pretende situarse en estado de insolvencia o impedir la efectividad de la sentencia.La solicitud debe efectuarse en cualquier momento anterior a lasentencia sin que por ello se suspenda el curso de los autos y al trabajador puede requerírsele para que acredite la situación ale-gada.7.4. SENTENCIAEl empresario que, tras el correspondiente juicio, resulte condenado al pago de la cantidad de-mandada está obligado, una vez sea firme la sentencia, a abonar también al trabajador, que perso-





 EL SALARIO45nalmente haya comparecido, el importe de los salarios correspondientes a los días en que se hayan celebrado los actos de conciliación y juicio ante el órgano judicial y, en su caso, la conciliación previa ante el Servicio de Mediación, Arbitraje y Conciliación.La cantidad que recoja el fallo de la sentencia debe tratarse de un importe bruto, omi-tiendo los descuentos de IRPF y cuota obrera, dado que en el pleito no pueden ser objeto dediscusión tales cuestiones, que pertenecen al ámbito de otra jurisdicción, la contencioso-admi-nistrativa.La sentencia debe indicar si es firme o no; y en este último caso, los recursos que contra la misma procedan.7.4.1. Ejecución provisionalEl trabajador puede obtener provisionalmente anticipos a cuenta de la cantidad reconocida en la sentencia que condene al empresario y haya sido recurrida, solicitándolo del órgano judicial que la dictó.El anticipo puede alcanzar hasta el 50% de la cantidad reconocida en la sentencia, pudiendo abonarse en períodos temporales durante la tramitación del recurso.El importe máximo anual no debe sobrepasar del doble del salario mínimo interprofesional, incluidas las pagas extraordinarias.7.4.2. Ejecución definitivaEl juez de lo Social debe acordar, en caso de que el empresario incumpla la sentencia, el em-bargo de sus bienes en cantidad suficiente para cubrir el importe del principal adeudado más la cantidad que se ha estimado suficiente para cubrir los gastos y costas de la ejecución.La ejecución debe despacharse por la cantidad objeto de condena, intereses de demora ygastos y costas previsibles. Para su cálculo, se debe tener en cuenta que los intereses de demorano excederán de los que se devengarían durante 1 año y las costas no superarán el 10% delprincipal.7.5. PROCESO MONITORIOMediante el proceso monitorio pueden reclamarse importes no superiores a 6.000 euros a los empresarios que no se encuentran en situación de concurso, si las comunicaciones pueden efec-tuarse por correo certificado con acuse de recibo, telégrafo, fax, correo electrónico o por cualquier otro medio idóneo, esto es, siempre que no se tengan que realizar por medio de edictos.No obstante, si el empresario formula oposición, el trabajador deberá presentar la demanda.8. Protección del salarioCon objeto de que el trabajador tenga asegurada al máximo la efectiva percepción, en todo o en parte, de los salarios debidos por el empresario, se establecen mecanismos de garantía tanto frente a los acreedores del trabajador como frente a los acreedores del empresario o la crisis eco-nómica de éste.8.1. GARANTÍAS FRENTE A LOS ACREEDORES DEL TRABAJADOREl trabajador responde del cumplimiento de sus obligaciones con todos sus bienes presentes y futuros.





46 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES Para la satisfacción de su crédito el acreedor del trabajador puede instar el embargo, o reten-ción, del salario de éste; embargo que, no obstante, tiene unas limitaciones:— El salario mínimo interprofesional, en su cuantía, es inembargable.Esta inembargabilidad no rige cuando el embargo o la retención tienen por objeto el pago de alimentos a cónyuges, ascendientes y descendientes del trabajador, en cuyo caso el juez debe fijar la cantidad a retener.Se entiende por alimentos todo lo que es indispensable para el sustento, habitación, vestido yasistencia médica, educación e instrucción, incluso los gastos de embarazo y parto; y puedeser beneficiario de los mismos tanto el cónyuge, como los ascendientes y descendientes yhermanos del trabajador con el alcance y extensión que el juez indique en su resolución.— Las retenciones de salarios superiores al salario mínimo legal se rige por la siguiente es-cala:• Para la primera cuantía adicional hasta la que suponga el importe del doble del salario mínimo interprofesional, el 30%.• Para la cuantía adicional hasta el importe equivalente a un tercer salario mínimo inter-profesional el 50%.• Para la cuantía adicional hasta el importe equivalente un cuarto salario mínimo, el 60%.• Para la cuantía adicional hasta el importe equivalente un quinto salario mínimo, el 75%.• Para cualquier cantidad que exceda de la anterior cuantía, el 90%.En atención a las cargas familiares, el tribunal podrá aplicar una rebaja de entre 10% y 15% en los porcentajes establecidos en los cuatro primeros tramos de la escala anterior.8.2. GARANTÍAS FRENTE A LOS DEMÁS ACREEDORES DEL EMPRESARIOLa posible mala situación económica del empresario le puede impedir hacer frente a la totali-dad de los créditos y obligaciones que tiene pendientes.A fin de no hacer ilusorias las expectativas de cobro del salario ya devengado, el ordena-miento jurídico otorga al trabajador, frente a los demás acreedores del empresario, determinados privilegios.El privilegio reconocido al salario, en garantía de su cobro, no es idéntico en todos los casos, por lo que cabe hablar de diversos grados de preferencia, en función de si la empresa se halla, o no, en situación de concurso de acreedores.8.2.1. Empresa no sometida a concursoSi la empresa no se encuentra en situación de concurso de acreedores, las preferencias para el cobro de las cantidades adeudadas a los trabajadores frente a los demás acreedores son las siguien-tes:— Los créditos salariales por los últimos 30 días de trabajo, y en cuantía que no supere el do-ble del salario mínimo interprofesional, gozan de preferencia sobre cualquier otro crédito, aunque éste se encuentre garantizado por prenda o hipoteca.Esta preferencia es absoluta frente a todos los acreedores y se puede ejercitar sobre todos los bienes y derechos del empresario. Su único límite es el importe: no superior al doble del salario mínimo interprofesional.— Los créditos por salarios, así como las indemnizaciones por despido, gozan de preferencia sobre cualquier otro crédito respecto de los objetos elaborados por los trabajadores, mien-tras sean propiedad o estén en posesión del empresario.Esta preferencia es de aplicación tanto por el exceso del doble del salario mínimo inter-profesional del salario de los últimos 30 días, como por el salario de cualquier tiempo. Su única limitación es que se circunscribe a los objetos elaborados por el propio trabajador.





 EL SALARIO47— Los demás créditos salariales tienen la condición de singularmente privilegiados y gozan de preferencia sobre cualquier otro, excepto sobre los garantizados con un derecho real —prenda, hipoteca, anticresis— de conformidad con lo dispuesto en la Ley.Esta preferencia tiene como límite la cuantía que resulte de multiplicar el número de días de salario pendientes de pago por el triple del salario mínimo interprofesional.8.2.2. Empresa sometida a concursoEn la situación de concurso de acreedores, el cobro de los créditos de los trabajadores se rige por las reglas siguientes:— Tienen el carácter de crédito contra la masa y, por tanto, serán abonados con anterioridad a los créditos concursales los salarios de los últimos 30 días de trabajo efectivo realizado an-tes del concurso y en cuantía que no supere el doble del salario mínimo interprofesional.— Los créditos salariales gozan de privilegio especial sobre los objetos elaborados por los tra-bajadores, mientras sean propiedad o estén en posesión del concursado.— Son considerados créditos con privilegio general, por lo que su satisfacción se realizará una vez abonados los anteriores:• Los créditos por salarios que no tienen reconocido privilegio especial, en la cuantía que resulte de multiplicar el triple del salario mínimo interprofesional por el número de días de salario pendientes de pago.• Las indemnizaciones derivadas de la extinción de los contratos, en la cuantía correspon-diente al mínimo legal calculada sobre una base que no supere el triple del salario mí-nimo interprofesional.• Las indemnizaciones derivadas de accidente de trabajo y enfermedad profesional, de-vengados con anterioridad a la declaración de concurso.• Los capitales coste de Seguridad Social de los que sea legalmente responsable el concur-sado.• Los recargos sobre las prestaciones por incumplimiento de las obligaciones en materia de salud laboral devengadas con anterioridad a la declaración de concurso.— El resto de los créditos laborales que no entren en las anteriores preferencias serán consi-derados como créditos ordinarios, abonándose a prorrata con los restantes créditos ordina-rios, tras pagar los anteriores.8.3. GARANTÍAS FRENTE A LA CRISIS DE LA EMPRESALa crisis económica de la empresa se refleja en el seno de la misma con la aparición de deu-das laborales y la inestabilidad en el empleo.A fin de garantizar el cobro, al menos parcial, de sus créditos a los trabajadores en los su-puestos de crisis económica del empresario, se creó el Fondo de Garantía Salarial, organismo autó-nomo dependiente del Ministerio de Empleo y Seguridad Social.El Fondo de Garantía Salarial se nutre de las aportaciones del empresario al tipo del 0,20% sobre la misma base de cotización que para accidentes de trabajo, enfermedades profesionales y desempleo.En general, el Fondo de Garantía Salarial responde de los salarios e indemnizaciones que se le deban al trabajador a causa de insolvencia o concurso de acreedores del empresario.8.3.1. SalariosEl Fondo de Garantía Salarial tiene que abonar los salarios pendientes de pago, reconocidos en acto de conciliación o en resolución judicial, en una cuantía no superior a la cantidad resultante de multiplicar el doble del salario mínimo interprofesional diario, incluida la parte proporcional de 





48 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES pagas extraordinarias (si el salario del trabajador lo supera, en otro caso será el que efectivamente perciba), por el número de días de salario pendientes de pago, con un máximo de 120 días.En su caso, cabe incluir como salarios pendientes de pago los salarios de tramitación no abo-nados, si bien sobre la suma de unos y otros operan los límites de tiempo y cuantía.8.3.2. IndemnizacionesEl Fondo de Garantía Salarial debe abonar las indemnizaciones reconocidas como consecuen-cia de sentencia, auto, acto de conciliación judicial o resolución administrativa a favor de los tra-bajadores cuando, por la insolvencia o el concurso del empresario, no se ha conseguido su pago y aquellas traen causa de:— Despido disciplinario improcedente o nulo.— Extinción del contrato a instancia del trabajador basado en un incumplimiento grave y cul-pable del empresario.— Extinción del contrato por causas objetivas.— Extinción del contrato por causas económicas, técnicas, organizativas, de producción.— Extinción del contrato por fuerza mayor.— Extinción del contrato temporal o de duración determinada— Extinción del contrato en un procedimiento concursal.Asimismo, debe abonar las indemnizaciones por extinción de contratos temporales o de dura-ción determinada en los casos que legalmente procedan cuando no se ha logrado su pago por la in-solvencia o el concurso del empresario.Los límites de responsabilidad subsidiaria del Fondo para el pago de indemnizaciones pen-dientes son:— En el despido disciplinario improcedente o nulo: 30 días de salario por año de servicio, prorrateándose por meses los períodos inferiores a 1 año, con el límite de una anualidad y un salario diario base del cálculo no superior al doble del salario mínimo interprofesional, incluida la parte proporcional de pagas extraordinarias (si el salario del trabajador lo su-pera, en otro caso será el que efectivamente perciba), del momento de la declaración de in-solvencia.— En los supuestos de extinción del contrato a instancia del trabajador basado en un incum-plimiento grave y culpable del empresario: 30 días de salario por año de servicio, con los mismos límites que en el caso anterior (una anualidad y un salario no superior al doble del mínimo interprofesional).— En los supuestos de extinción del contrato por causas económicas, técnicas, organizativas, de producción o por fuerza mayor o en un procedimiento concursal: 20 días de salario por año de servicio, con los mismos límites.— En los supuestos de extinción del contrato temporal o de duración determinada, excepto en los casos del contrato de interinidad y de los contratos formativos:• 8 días de salario por cada año de servicio, si el contrato se ha celebrado antes del 1 de enero de 2012.• 9 días de salario por cada año de servicio, si el contrato se ha celebrado después del 1 de enero de 2012.• 10 días de salario por cada año de servicio, si el contrato se ha celebrado después del 1 de enero de 2013.• 11 días de salario por cada año de servicio, si el contrato se ha celebrado después del 1 de enero de 2014.• 12 días de salario por año de servicio, si el contrato se ha celebrado después del 1 de enero de 2015, así como en el caso de finalización de contrato temporal de fomento del empleo de personas con discapacidad.





 EL SALARIO49• Los días de indemnización fijados en la normativa de aplicación del contrato de que se trate, con los mismos límites: una anualidad y un salario no superior al doble del míni-mo interprofesional.El Tribunal de Justicia de la Unión Europea considera discriminatorio que la indemnización por extinción del contrato sea distinta según se trate de un contrato indefinido o de un contrato temporal.8.3.3. TransnacionalidadA los trabajadores que ejercen o han ejercido habitualmente su trabajo en España también les puede alcanzar la protección dispensada por el Fondo de Garantía Salarial en relación con los cré-ditos no cobrados por salarios o indemnizaciones si pertenecen a una empresa con actividad en Es-paña y en el territorio de otro Estado miembro de la Unión Europea.Para ello es preciso:— Que se haya solicitado la apertura de un procedimiento colectivo basado en la insolvencia del empresario en un Estado miembro distinto de España, previsto por sus disposiciones legales y administrativas, que implique el desapoderamiento parcial o total del empresario y el nombramiento de un síndico o persona que ejerza una función similar.— Que se acredite que la autoridad competente, en virtud de dichas disposiciones, ha deci-dido la apertura del procedimiento; o bien que ha comprobado el cierre definitivo de la empresa o el centro de trabajo del empresario, así como la insuficiencia del activo disponi-ble para justificar la apertura del procedimiento.8.4. OTRAS GARANTÍASOtras garantías del salario son:— La responsabilidad solidaria del empresario principal, y del contratista, por las obligacio-nes de naturaleza salarial contraídas por los contratistas y los subcontratistas con sus traba-jadores, responsabilidad que perdura hasta 1 año después de la contrata.— La responsabilidad solidaria entre cedente y cesionario en los supuestos de tráfico de mano de obra.— La responsabilidad solidaria entre cedente y cesionario en los supuestos de sucesión de empresa por las obligaciones laborales nacidas con anterioridad a la transmisión y que no hubieran sido satisfechas, responsabilidad que perdura hasta 3 años después.Esta responsabilidad solidaria se extiende a las obligaciones posteriores a la transmisión cuando la cesión sea declarada delito.— La responsabilidad solidaria de los administradores y miembros de los órganos de admi-nistración frente a los acreedores sociales por el perjuicio causado por actos contrarios a la ley o a los estatutos de la sociedad, así como por los actos realizados sin la diligencia con la que deben desempeñar el cargo.— La responsabilidad subsidiaria de la empresa usuaria respecto de la empresa de trabajo temporal en virtud del contrato de puesta a disposición. Esta responsabilidad es solidaria cuando se celebra el contrato en supuestos no autorizados o en los casos en que está prohi-bido.— La posibilidad de reclamar al Estado por los salarios de tramitación, cuando entre la pre-sentación de la demanda y la sentencia que declare la improcedencia hayan transcurrido más de 90 días. En tal caso, pueden reclamarse los que corresponden al exceso sobre esos 90 días si el empresario no los ha abonado y está en insolvencia provisional.





50 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES 9. Casos prácticos9.1. CONDICIÓN MÁS BENEFICIOSAPlanteamientoUn trabajador tiene garantizada por convenio colectivo la percepción de 1.200 euros men-suales. No obstante, el empresario procede a reconocerle de forma voluntaria una cantidad su-perior cifrada en 1.500 euros; cuantía ésta con la que periódicamente retribuye al trabajador.Posteriormente, aduciendo dificultades económicas, el empresario pretende reducir esta últimaretribución a la cantidad de los 1.200 euros establecida en el convenio colectivo. ¿Puede hacerlo?SoluciónEs un principio básico en derecho laboral que cualesquiera condiciones más beneficiosas que las es-trictamente exigibles según las normativas aplicables, que las empresas otorguen voluntariamente o reco-nozcan de hecho a los trabajadores, quedarán vinculadas al contrato y han de ser respetadas, como dere-cho adquirido, en tanto subsista la relación contractual, o mientras que las partes no acuerden otra cosa, o mientras el derecho no sea actualizado en virtud de una normativa posterior más favorable que cambie las condiciones anteriores.En consecuencia, en el supuesto planteado, el empresario no podría reducir en 300 euros mensua-les el salario mensual de 1.500 euros que, como mejora del convenio, había reconocido al trabajador y que éste había consolidado.9.2. IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOSPlanteamientoUn empresario impone al trabajador la firma de un contrato en el que renuncia expresamen-te a ser dado de alta en la Seguridad Social; y en el que se compromete, asimismo, a prestar sus servicios por una retribución inferior a la que establece el convenio colectivo de aplicación en la empresa. ¿Serían válidas estas cláusulas del contrato?SoluciónEs aplicable a este supuesto la regla que establece que los trabajadores no pueden disponer válida-mente, antes o después de su adquisición, de los derechos que tengan reconocidos por disposiciones le-gales o que hayan sido declarados indisponibles por convenio colectivo.Consecuentemente, las referidas cláusulas serían nulas debiendo el empresario dar de alta al trabaja-dor en la Seguridad Social y retribuir su trabajo con los criterios salariales establecidos en el convenio co-lectivo aplicable a la empresa.9.3. ABSORCIÓN Y COMPENSACIÓN DE SALARIOSPlanteamientoEl salario base de un oficial de 1.aestablecido en el convenio colectivo del año 2020 era, en cómputo anual, de 14.000 euros.Un trabajador que ostenta dicha categoría profesional en una empresa percibe, además de los 14.000 euros de salario base, una mejora voluntaria de 5.000 euros al año. Ha percibido, pues, du-rante el año 2020, un total de 19.000 euros.¿Qué incidencia tendría en el salario del trabajador la aplicación, por parte del empresario, de la técnica de la absorción y compensación salarial, en el triple supuesto de que el nuevo convenio colectivo del año 2021 aumentase el salario base en 600, en 5.000 o en 6.000 euros?
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 EL SALARIO51SoluciónComo el trabajador viene percibiendo en concepto de salario base, y de mejora voluntaria, un total de 19.000 euros, los efectos de la absorción y compensación salarial serían, en cada uno de los tres supues-tos planteados, los siguientes:— Si el salario base sube en el nuevo convenio colectivo un total de 600 euros, es decir, de 14.000 a 14.600 euros, el aumento queda absorbido por la mejora voluntaria de 5.000 euros que viene dis-frutando el trabajador. Así pues, el salario real percibido por el trabajador no sube.— Si el salario base sube 5.000 euros; es decir, de 14.000 a 19.000 euros, las percepciones del traba-jador se igualan y, en consecuencia, el salario real del trabajador no sube.—Si el salario base sube 6.000 euros; es decir, de 14.000 a 20.000 euros, quedan absorbi-dos 5.000 euros y sin absorber 1.000. En consecuencia, el salario real del trabajador sube a20.000 euros.9.4. INTERÉS POR MORAPlanteamientoUn empresario prevé disponer de fondos para pagar, el 31 de enero de 2021, la nómina de uno de sus trabajadores, por importe de 1.850 euros.Llegado el día, no consigue realizar el pago, que se retrasa hasta el día 21 de febrero.¿Deberá pagar el empresario al trabajador algún interés por el retraso? En caso afirmativo, ¿cuál?SoluciónEl retraso en el pago del salario obliga al empresario a pagar al trabajador un interés, o recargo, anual del 10% de lo adeudado.Por eso, si el retraso se hubiese extendido a todo un año, los 1.850 euros debidos habrían de incre-mentarse en 185 euros (10% de 1.850); pero habiendo consistido el retraso en sólo 21 días, el interés se limita a la siguiente cantidad:185 euros × 21 días365 días = 10,64 euros.9.5. SALARIOS A CARGO DEL FONDO DE GARANTÍA SALARIALPlanteamientoUn empresario debe a uno de sus trabajadores un total de 7.500 euros, que corresponden a los salarios dejados de abonar durante los meses de enero, febrero y marzo del año 2021, a razón de 2.500 euros mensuales.Dicha cantidad, a pesar de haberle sido reconocida al trabajador por sentencia del Juz-gado de lo Social, no puede ser cobrada por carecer de bienes el empresario, declarado insol-vente.¿Qué cantidad debe abonar el Fondo de Garantía Salarial si el trabajador solicita el pago de la deuda que el empresario mantiene con él? ¿Cuál sería el importe que debería satisfacer el Fondo de Garantía Salarial si los salariosadeudados comprendiesen los meses de julio a diciembre, ambos inclusive?SoluciónEl Fondo de Garantía Salarial está obligado a pagar al trabajador los salarios adeudados por el empre-sario en una cuantía no superior a la cantidad resultante de multiplicar el doble del salario mínimo interpro-






52 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES fesional, con prorrata de pagas extraordinarias, por el número de días de salario pendientes de pago. Con un máximo de 120 días.En el primero de los supuestos planteados, el número de días adeudados por las mensualidades de enero, febrero y marzo es 90, y el salario mínimo interprofesional, 31,66 euros en 2021, 36,86 euros con la prorrata de pagas extraordinarias: 31,66 + 31,66 × 60 ÷ 365 = 36,86 euros/día. Siendo así que el doble del salario mínimo interprofesional asciende a 73,72 euros (2 × 36,86), el límite máximo de responsabili-dad, por salarios, del Fondo es:73,72 euros/día × 90 días = 6.634,800 eurosDado que los salarios adeudados, 7.500 euros, son superiores al límite máximo de 6.634,80 euros por el que el Fondo responde, el trabajador sólo percibirá esta última cantidad.En el segundo supuesto planteado, el número de días adeudados por el empresario, mensuali-dades de julio a diciembre, ambas inclusive, es de 184 días, y el salario pendiente de pago asciende a 15.000 euros, 2.500 euros × 6 meses.Aunque el número de días debidos al trabajador asciende a 184, el límite máximo de tiempo por el que responde el Fondo es de 120 días.En consecuencia:73,72 euros/día × 120 días = 8.846,40 eurosAsimismo, ya que los salarios adeudados, 15.000 euros, son superiores al límite máximo de8.846,40 euros por el que el Fondo responde, el trabajador sólo percibirá esta última cantidad.9.6. INDEMNIZACIONES A CARGO DEL FONDO DE GARANTÍA SALARIALPlanteamientoLa sentencia que declara la improcedencia del despido de un trabajador señala, a su favor, una indemnización de 70.274 euros.Declarada la insolvencia de la empresa, el trabajador se dirige al Fondo de Garantía Salarial solicitando el pago de dicha indemnización.El trabajador, con una antigüedad en la empresa de 20 años, percibía una retribución anual, por todos los conceptos de 28.500 euros.¿Cuál es el importe de la indemnización que debe asumir el Fondo de Garantía Salarial?SoluciónEl Fondo de Garantía Salarial no asume necesariamente el pago de la totalidad de las indemnizacio-nes reconocidas ya que, en las indemnizaciones por despido, el importe de la prestación se calcula a ra-zón de 30 días de salario por año de servicio, con el límite máximo de una anualidad, siendo el salario que sirve de base de cálculo el que perciba el trabajador, salvo que sea superior al doble del salario mínimo in-terprofesional, incluida la prorrata de pagas extras, en cuyo caso se toma éste.En el supuesto planteado, el salario diario del trabajador es:28.500,00 euros ÷ 365 días = 78,08 euros/díaEste salario diario es superior al doble del salario mínimo interprofesional que, durante 2021, asciende a 73,72 euros: (31,66 + 31,66 × 60 ÷ 365) × 2. Por ello, en el cálculo de la prestación del Fondo de Garan-tía Salarial ha de tenerse en cuenta este último importe, y, en consecuencia, la prestación es:30 días/año × 20 años × 73,72 euros/día = 44.232,00 eurosNo obstante, al ser en todo caso el límite máximo una anualidad del doble del salario mínimo interpro-fesional, incluida la parte proporcional de pagas extraordinarias, el Fondo de Garantía Salarial sólo asumirá el pago de la indemnización siguiente:365 días ×2 × (31,66 + 31,66 × 60 ÷ 365) euros/día × = 26.907,80 euros
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 EL SALARIO5511. Modelo de papeleta de conciliación por impago de salariosAL SERVICIO DE MEDIACIÓN, ARBITRAJE Y CONCILIACIÓNPEDRO PÉREZ CASTRO, mayor de edad, casado, con DNI n.o45.556.324 y con do-micilio en Madrid, calle Rovira, 24, ante el SMAC comparece y DICE:Que vengo prestando mis servicios en la empresa COMERCIAL RUIZ, con domicilio en Madrid, calle Ramírez, 76, en la que ostento la categoría de oficial de 2.a, con antigüedad desde el 1-1-95, y un salario de 35 euros diarios.Que por medio del presente escrito formulo papeleta de conciliación, previa a la vía jurisdiccional, contra la referida empresa, y en la persona de su representante legal, para que se avenga a reconocer que me adeuda 3.220 euros, en concepto de salarios devengados du-rante los pasados meses de junio, julio y agosto.En su virtudSUPLICO a ese SERVICIO DE MEDIACIÓN, ARBITRAJE Y CONCILIACIÓNque, teniendo por presentado este escrito, se sirva admitirlo ordenando lo procedente para que, previa citación de las partes, tenga lugar el acto de conciliación que se solicita por ser de justicia que pido en Madrid, a 2 de setiembre de 2021.Firma12. Modelo de demanda por impago de salariosAL JUZGADO DE LO SOCIALPEDRO PÉREZ CASTRO, mayor de edad, casado, con DNI n.o45.556.324 y con domicilio en Madrid, calle Rovira, 24, ante ese JUZGADO DE LO SOCIAL compare-ce y, como mejor proceda en Derecho, DICE:Que por medio del presente escrito formula demanda en reclamación de cantidadcontra la empresa COMERCIAL RUIZ, con domicilio en Madrid, calle Ramírez, 76, enbase a los siguientesHECHOSPrimero.—Que viene prestando sus servicios para la empresa demandada desde el día 1 de enero de 1995, con la categoría profesional de oficial de 2.ay percibiendo un salario diario de 35 euros.Segundo.—Que la empresa demandada le adeuda el importe de la mensualidad de los meses de junio, julio y agosto pasados, en cuantía de 3.220 euros.Tercero.—Que por la parte demandante se intentó la conciliación, a través del pre-ceptivo acto ante el SMAC, teniendo lugar el mismo sin avenencia, como se acredita por medio del certificado adjunto.A los anteriores hechos son de aplicación los siguientes
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56 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES FUNDAMENTOS DE DERECHOIII.  El artículo 29 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.III. La Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdicción social, y en particular su ar tículo 21 para hacer constar que asistirá a juicio con abogado que le defienda.III. El convenio colectivo de empresa, con vigencia desde el 1-1-2021; y en parti-cular sus tablas salariales.Por lo que, en razón de lo expuesto,SUPLICA a ese JUZGADO DE LO SOCIAL que, habiendo por presentado este escrito con sus copias y documentos adjuntos, tenga por interpuesta en tiempo y forma demanda en reclamación de cantidad contra la empresa COMERCIAL RUIZ, acuerde señalar día y hora para la celebración de la conciliación previa y, caso de no avenencia, del acto de juicio, y tras de éste y de los demás trámites oportunos, concluir dictando sentencia por la que se condene a la empresa demandada a que pague al demandante la cifra de 3.220 euros en concepto de mensualidades atrasadas e intereses correspondien-tes, por ser de justicia que pido en Madrid, a 15 de setiembre de 2021.OTROSÍ DIGO que, para su práctica en el acto de la vista del juicio oral, se pro-ponen los siguientes medios de prueba:I. CONFESIÓN JUDICIAL, bajo juramento indecisorio, del representante legal de la empresa a fin de que absuelva las posiciones, previa declaración de su pertinencia, que en su momento se le formulen. A tal fin, deberá ser citado el representante legal de la empresa bajo apercibimiento de ser tenido por confeso.II. DOCUMENTAL, consistente en que por la empresa demandada se aporten los recibos de salarios correspondientes a los meses de junio, julio y agosto del año en cur-so, así como el documento de control de asistencia en los indicados meses. Asimismo, el convenio colectivo de aplicación en la empresa.Por lo expuesto,SUPLICA A ESE JUZGADO DE LO SOCIAL que, habiendo por propuestos los medios de prueba indicados, se sirva admitirlos y ordenar lo pertinente para su prácti-ca en momento procesal oportuno, por ser de justicia que pido en el lugar y fecha más arriba indicados.Firma
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 EL SALARIO5713. Modelo de recibo de saldo y finiquitoEn Madrid, a 30 de setiembre de 2021El que suscribe PABLO SANZ DÍEZ da por terminada su relación laboral con la em-presa LUCÍA, S.A., y por extinguido el contrato de trabajo que con ella le unía, percibiendo las siguientes cantidades:Salarios del período 1-9-2021 a 30-9-2021 . . . . . . . . . . . . . .  1.347,00 eurosVacaciones no disfrutadas . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  1.010,25 eurosParte proporcional paga diciembre. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 561,00 eurosTotal . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  2.918,25 eurosDescuentos Seguridad Social . . . . . . . . . . . 161,56 eurosDescuentos IRPF . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 350,19 euros 511,75 eurosLíquido a percibir . . . . . . . . . . .  2.406,50 eurosCon el percibo de la referida cuantía me doy por totalmente saldado y finiquitado por toda clase de conceptos con la citada empresa, comprometiéndome a no reclamar por con-cepto alguno que pudiera derivarse de la expresada relación laboral que doy expresamente por concluida.Lo que firmo y ratifico en prueba de conformidad en la fecha y lugar arriba indicados.Firma Firma(En presencia de mi representante legal) (Sin requerir la presencia de mi representante legal)
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58 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES 14. Modelo de solicitud de prestaciones al Fondo de Garantía Salarial** No se reproduce en su integridad por ser de suministro oficial.






Capítulo IIEl recibo de salariosEl pago y la previa liquidación del salario ha de realizarse documentalmente, es decir, contra recibo.El llamado «recibo individual justificativo del pago de salarios» no sólo sirve para garantizar al deudor de la retribución —empresario— la efectividad del pago liberatorio sino también para hacer comprensibles al trabajador las diversas partidas, en su caso, integradoras de aquélla, en evi-tación de posibles fraudes.1. Modelo oficial y modelo sustitutivoLa documentación del salario habrá de realizarse mediante la entrega al trabajador de un re-cibo individual y justificativo del pago del mismo. El recibo de salarios se ajustará al modelo apro-bado por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social, salvo que por convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se establezca otro modelo que contenga con la debida claridad y separación las diferentes percepciones del trabaja-dor, así como las deducciones que legalmente procedan.La utilización, sin previa autorización, por el empresario, de recibos de salarios distintos del modelo oficial, o del modelo sustitutivo acordado, constituye una infracción leve, susceptible de ser sancionada con multa de importe comprendido entre 60 y 625 euros.Sin embargo, no se considera incumplida la obligación de utilizar el recibo oficial de salarios cuando, sin eliminar conceptos o alterar su denominación, se modifica por razones formales o se incluye información adicional sobre la retribución del trabajador.2. Contenido del reciboEl recibo de salarios ha de incluir, en primer lugar, todos los datos relativos a la identificación de la empresa (denominación, domicilio, código de identificación fiscal y código de cuenta de co-tización a la Seguridad Social) y del trabajador (nombre, número de identificación fiscal, número de afiliación a la Seguridad Social, categoría o grupo profesional y grupo de cotización).En segundo lugar, y después de indicar el total de días que corresponden al período que se li-quida, el recibo de salarios ha de reflejar la estructura que, sobre el salario, se hubiese acordado en convenio colectivo o, en su defecto, en el contrato individual. Y, a estos efectos, deberá consignar las cantidades devengadas en concepto de percepciones salariales (salario base, complementos sa-lariales —personales, de puesto de trabajo, por cantidad o calidad de trabajo, por resultados de la empresa, etc., horas extraordinarias, horas complementarias, gratificaciones y salario en especie) 





60 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES y extrasalariales (indemnizaciones o suplidos, prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad So-cial, indemnizaciones por traslados, suspensiones o despidos y otras percepciones no salariales); así como su totalización.En tercer lugar, el recibo de salarios ha de recoger las deducciones que legalmente proceda efectuar: aportación del trabajador a las cotizaciones a la Seguridad Social y conceptos de recau-dación conjunta —contingencias comunes, desempleo, formación profesional y horas extraordi-narias—, retenciones del Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas, anticipos, valor de los productos en especie y oras deducciones, así como su utilización.En cuarto lugar, por diferencia entre el total devengado y el total a deducir, habrá de hacerse constar la cantidad líquida a percibir por el trabajador.En quinto lugar, también habrá de incluir el recibo de salarios la determinación de las bases de cotización a la Seguridad Social y conceptos de recaudación conjunta y la base sujeta a reten-ción del Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas.En sexto lugar, el empresario debe informar de la cuantía total de la cotización a la Seguridad Social indicando, en el recibo de salarios, la parte de la cotización que corresponde a la aportación del empresario y la parte correspondiente al trabajador.Finalmente, el empresario está obligado a consignar en el recibo de salarios las cantidades  realmente abonadas al trabajador, de tal modo que la omisión en el cumplimiento de tal deber cons-tituye una infracción de carácter grave, susceptible de ser sancionada con multa de importe com-prendido entre 626 y 6.250 euros. El incumplimiento de esta obligación mediante la consig nación de unos importes inferiores a los realmente percibidos conllevará la comisión de la infracción labo-ral referida pero también una infracción de Seguridad Social, si el incumplimiento aludido implica un supuesto de infracotización, lo que podría derivar en el levantamiento por los servicios de la Ins-pección de Trabajo de un acta de infracción y liquidación por los mismos hechos.3. Período de liquidaciónEl recibo se referirá a meses naturales; de 30 días, cuando el trabajador percibe retribución mensual, y de 28, 29, 30 o 31 días, cuando percibe retribución diaria.No obstante, aquellas empresas que vinieran abonando salarios por períodos inferiores a mesesnaturales, podrán continuar con dicho sistema, en cuyo caso deberán documentar dichos abonos comoanticipos a cuenta de la liquidación definitiva, que se extenderá en el recibo mensual de salarios.Lo ordinario es que los abonos se refieran al mes corriente de que se trate, sin perjuicio de aquellos otros pagos que surjan en el curso de la relación laboral, como pueden ser las pagas ex-traordinarias, pagas de beneficios, comisiones, liquidaciones por fin de contrato o las revisiones de los convenios colectivos con eficacia retroactiva, debiéndose emitir, en estos casos, los recibos que se estimen necesarios.No entregar puntualmente al trabajador el recibo de salarios constituye una infracción leve sancionable con multa entre 60 y 625 euros.4. Firma del trabajadorUn recibo no es tal si no está dotado del requisito que le confiere su nombre, esto es, la firma de quien recibe su importe.Es por eso por lo que el recibo de pago de salarios habrá de ser firmado por el trabajador al hacerle entrega del duplicado del mismo y abonarle, en moneda de curso legal o mediante cheque o talón bancario, las cantidades resultantes de la liquidación.La firma del recibo dará fe de la percepción por el trabajador de dichas cantidades, sin que su-ponga su conformidad con las mismas, por lo que no excluye la posibilidad de reclamar las canti-dades a las que se crea tener derecho.





 EL RECIBO DE SALARIOS61Cuando el abono se realice mediante transferencia bancaria, el empresario entregará al traba-jador el duplicado del recibo sin necesidad de recabar su firma, que se entenderá sustituida por el comprobante del abono expedido por la entidad bancaria.5. Firma y sello de la empresaLa firma y el sello de la empresa también deben figurar al pie del recibo de salarios. Esta for-malidad confiere al recibo de salarios una apariencia de autenticidad que facilita al trabajador la cumplimentación de los requerimientos que pudieran exigírsele en sus relaciones con los diversos organismos oficiales (Servicio Público de Empleo, Instituto Nacional de la Seguridad Social, Juz-gados, Inspección de Trabajo y Seguridad Social, Agencia Tributaria, etc.).Facilita también la tramitación de contratos, tan ordinarios en la vida privada, como son los préstamos bancarios o los arrendamientos de vivienda; en cuya negociación es usual la exigencia del recibo de salarios del trabajador, como documento acreditativo de unos ingresos que han de ga-rantizar el cumplimiento de las obligaciones asumidas por el contratante.6. Valor probatorioEl 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.El pago de salarios efectuado sin utilizar el preceptivo recibo de salarios mantiene su efecto liberatorio, por cuanto que la inobservancia del requisito de forma sólo constituye infracción leve sancionable por la autoridad laboral con multa entre 60 y 625 euros.Incluso la falta de este recibo de salarios no impide que el pago pueda ser acreditado me-diante cualquiera de los medios de prueba admitidos en derecho (testigos, talones o cheques o sus copias, giro postal, acreditación de ingresos bancarios, etc.).La simple fotocopia del recibo de salarios no tiene valor probatorio en juicio, salvo que la parte contraria reconozca como cierto su contenido.7. Conservación de los recibosTodos los recibos de salarios expedidos por la empresa deberán ser archivados juntamente con los boletines de cotización a la Seguridad Social y clasificados en el mismo orden en que figu-ren sus titulares en la relación de cotizantes. La indicada documentación será conservada durante un plazo mínimo de 5 años, para las comprobaciones oportunas.La no conservación, o destrucción, de la documentación durante el indicado plazo no es causa justificada por la que el empresario pueda ser eximido de su exhibición en juicio, cuando haya sido requerido para ello; con la importante consecuencia de que puedan ser estimadas como probadas las alegaciones hechas por la parte contraria en relación con la prueba acordada.Por otro lado, a efectos administrativos, sólo es susceptible de ser sancionada, como falta leve y con multa entre 60 y 625 euros, la no conservación por el empresario de la referida documenta-ción durante el plazo de 4 años.La conservación de los recibos de salarios es también conveniente para el trabajador ya que, además de acreditar la percepción de los salarios, sirve para probar su cuantía, período de liquida-ción y momento de pago. Asimismo, es útil para probar la existencia y naturaleza de la relación de trabajo y para identificar al empresario.
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62 CÓMO CONFECCIONAR NÓMINAS Y SEGUROS SOCIALES 8. Modelo justificativo del pago de salariosEmpresa: Domicilio: CIF: CCC: Período de liquidación: del ...... de............... al...... de...............de201... Total días (2) I.DEVENGOS IMPORTE TOTALES1. Percepciones salariales (3)Salario base (4) ....................................................Complementos salariales.......................................................................................Horas extraordinarias (5) ............................................Horas complementarias (contratos a tiempo parcial) (6) ...............Gratificaciones extraordinarias (7) ...................................Salario en especie (8) ..............................................2. Percepciones no salariales (9)Indemnizaciones o suplidos (10).............................Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social (11).............................Indemnizaciones por traslados, suspensiones o despidos (12).............................Otras percepciones no salariales (13).............................A. TOTAL DEVENGADO......................................................II. DEDUCCIONES1. Aportación del trabajador a las cotizaciones a la Seguridad Social y conceptos de recaudación conjunta%Contingencias comunes .....................................Desempleo ................................................Formación profesional .......................................Horas extraordinarias:Fuerza mayor  ............................................Otras ....................................................TOTAL APORTACIONES (14) ....................2. Impuesto sobre la Renta de las Personas Físicas (15) ..........3. Anticipos ..........................................................4. Valor de los productos recibidos en especie ..........................5. Otras deducciones .................................................B. TOTAL A DEDUCIR ........................................................LÍQUIDO TOTAL A PERCIBIR (A  –B).......................................................................... de..............de201 ...Firma y sello de la empresa RECIBÍTrabajador: NIF: N.o de afiliación a la Seguridad Social: Grupo profesional: Grupo de cotización: DETERMINACIÓN DE LAS BASES DE COTIZACIÓN A LA SEGURIDAD SOCIAL Y CONCEPTOS DE RECAUDACIÓNCONJUNTA Y DE LA BASE SUJETA A RETENCIÓN DEL IRPF Y APORTACIÓN DE LA EMPRESACONCEPTOBASETIPOAPORTACIÓN EMPRESA1. Contingencias comunes . . . . . . . . . . . . . . .  Importe remuneración mensual. . . . . . . . . .  Importe prorrata pagas extraordinarias . . . .  TOTAL . . . . . . . . . . . . . . . . .2. Contingencias profesionales y conceptos de recaudación conjunta . . . . . . . . . . . . . . . AT y EP . . . . . . . . . . . . . . . . . .Desempleo . . . . . . . . . . . . . . .Formación profesional . . . . . . .Fondo de Garantía Salarial . . . .3. Cotización adicional por horas extraordinarias  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 4. Base sujeta a retención del IRPF  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
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Fondo de Garantia Salarial, O.A.
Codigo DIR3 EA0041447

- SECRETAR[A DE ESTADODE EMPLEO Y
GOBIERNO MINISTERIO ECONOMIA SOCIAL
DEESPANA  DETRABAJO r
Y ECONOMIA SOCIAL

SOLICITUD DE PRESTACIONES ESTABLECIDAS EN EL ARTICULO 33 DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

En el caso que el mandatario o el apoderado estén obligados a relacionarse con la administracién de forma electrénica, la solicitud de prestacion la
debera registrar en la sede electronica del Fondo de Garantia Salarial, 0.A. Examine la instruccion primera de la pagina de instrucciones.

1. DATOS PERSONALES DEL INTERESADO
1.1 DEL FUTURO TITULAR DEL DERECHO A LAS PRESTACIONES:

Nombre: Primer apellido: Segundo apellido:
DNINIE: Teléfono: Nacionalidad:

Donmicilio(calle, plaza.): : Bloque/Escalera/Piso/Puerta:

Cadigo postal: Localidad: Provincia: Pais

1.2 DEL REPRESENTANTE
1.2.1 PERSONA A LA QUE SE OTORGA REPRESENTACION:

Denominacién o razén social: Representante

PER,SONA NIF. de la persona -
JURIDICA ILEE juridica Teléfono:

Nombre yApellidos DNI/NIE:

Nombre: Primer apellido: Segundo apellido:
PERSONA |
FISICA DNINIE: Teléfono: Email:

1.2.2 DOMICILIO DEL REPRESENTANTE EN CASO DE QUE NO ESTE OBLIGADO A RELACIONARSE ELECTRONICAMENTE -ART 14.2 LPA

-Domicilio (calle, plaza...): e Bloque/Escalera/Piso/Puerta:
Cédigo postal: Localidad: Provincia: Pais:
1.3 MEDIO QUE SE ELIGE PARA LAS NOTIFICACIONES PARA = ~ —
SUJETOS NO INCLUIDOS EN EL ART 14.2 LPA Notificacion electronica D Notificacion en papel D

2. DATOS DE LA EMPRESA

Nombre o razon social: NIFNIE:
Domicilio (calle, plaza...): : Bloque/Escalera/Piso/Puerta:

Cadigo postal: Localidad: Provincia:

3. DATOS PARA EL COBRO DE LA PRESTACION
3.1 PAGO EN LA CUENTA BANCARIA Del futuro titular de las prestaciones (1.1) D Del representante (1.2) D

s2oatos e ncuentasmanma. BN L I LILLL L IO L L L L

4. DATOS SOBRE LA PRESTACION QUE SE SOLICITA
4.1 PRESTACIONES QUE SE SOLICITAN Salarios pendientes de pago D Indemnizaciones no abonadas D Salarios de tramitacion D

4.2 TITULO O DOCUMENTO EN EL QUE SE RECONOCE EL CREDITO LABORAL
4.2.1 ACTA DE CONCILIACION JUDICIAL Y/O RESOLUCION JUDICIAL:

JUZGADO Social D Mercantil D PROCEDIMIENTO

Namero: Provincia: Municipio: Namero/ano:

4.2.2 ACTA DE CONCILIACION ADMINISTRATIVA:  Nimero de expediente:
4.2.3 CERTIFICADO DE LA ADMINISTRACION CONCURSAL QUE ACREDITE LA INCLUSION DEL
CREDITO EN LA LISTA DE ACREEDORES: Fecha: T—

4.2.4 DESPIDO COLECTIVO /DESPIDO OBJETIVO:
ACTAFINAL PERIODO DE CONSULTAS QUE PONGA FIN AL DESPIDO (solo para el caso de despido colectivo) Fecha del acta:

COMUNICACION ESCRITA DE LA EMPRESA AL TRABAJADOR NOTIFICANDOLE LA FECHA DE EFECTOS DEL DESPIDO (colectivo/ objetivo) - Fecha de efectos del despido: -/

4.2.5 CERTIFICADO DEL CONSORCIO DE COMPENSACION DE SEGUROS: Fecha: !

4.3 CAUSA DE LA PRESTACION Y DATOS DE LOS DOCUMENTOS JUSTIFICATIVOS
4.3.1 INSOLVENCIA: DECRETO DE INSOLVENCIA

JUZGADO SOCIAL: Namero: Provincia: Municipio:
EJECUCION: Niimero/afio:
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