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SINOPSIS

La confeccidn de los recibos de salarios, la subsiguiente liquidacién de las cuotas a la
Seguridad Social, asi como la declaracion e ingreso de retenciones por IRPF suponen un
conjunto de operaciones laboriosas y fundamentales en cualquier departamento de
gestidn de personal.

Pero el objetivo de esta obra no es soélo proporcionar al empresario un
instrumento de consulta que facilite la comprension y aplicacién practica de la
normativa que regula esta materia. También puede ser de gran utilidad para el
estudiante, el trabajador y, en general, para el profesional del Derecho Laboral.

El planteamiento y desarrollo de una serie de supuestos practicos —parte
fundamental del libro— viene precedido de una exposicidén tedrica cuyo conocimiento se
considera imprescindible; y se complementa con una cuidada seleccién de los textos
legales basicos, y de obligada consulta, para un mejor aprovechamiento de la obra.

Ademas, el lector encontrara en nuestra web todos los supuestos practicos que
han sido objeto de principal atencién en el libro. Su consulta no es, en ningun caso,
imprescindible para una debida comprension de la obra. No obstante, si puede servir de
ayuda para que el lector pueda visualizar en pantalla los distintos ejemplos que se
plantean. Su flexibilidad y facilidad de uso permiten, con un simple cambio de datos,
adaptar los referidos supuestos a la particular situacién del interesado.
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Prélogo

La presente edicién se ha efectuado teniendo en cuenta no sélo los cambios habidos en el
afio 2022, sino también las disposiciones publicadas hasta el 28 de febrero de 2023.

A la fecha de cierre de esta actualizacion, edicion 35.%, queda pendiente la actualizacién de
los datos de la Orden de cotizacién para el ejercicio 2023, con su especial incidencia en el conte-
nido de este texto en lo relativo a las bases minimas de cotizacion y a la cotizacion en los contratos
de formacion en alternancia.

Tal déficit ha sido suplido con la aplicacién de la Ley de Presupuestos que sefala que, en ta-
les casos, se incrementen las cuantias del afio anterior en el mismo porcentaje que se haya incre-
mentado el salario minimo interprofesional, esto es, 8%.

Ha primado el interés de nuestros lectores para la publicacién de la obra, ya que considera-
mos que este libro perderia parte de su carécter didactico con la publicacién tardia de esta edicién
por quedar a la espera de la promulgacién de la norma aplazada.
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Presentacion

Se ha estructurado la presente publicacién en tres partes diferenciadas. La primera trata de
ofrecer al lector —empresario, trabajador, estudiante o profesional del Derecho laboral — una
breve exposicion tedrica de las materias cuyo conocimiento se considera imprescindible para
poder comprender lo que, posteriormente, va a ser objeto de tratamiento fundamentalmente
préctico.

La segunda parte estard asi dedicada al planteamiento de una serie de supuestos —reflejo de
la problemédtica méas usual en la materia que se trata—, que viene acompafiado de la propuesta de
solucion técnica que se considera mds adecuada en cada caso.

La publicacion se completa, en fin, con una tercera parte en la que se reproduce una seleccién
de los textos legales que se consideran bésicos, y de obligada consulta, para un mejor aprovecha-
miento de la obra.

Como complemento, se ofrece un programa informético que incorpora todos los supues-
tos précticos que han sido objeto de principal atencion en el libro. Su utilizacién no es, en nin-
glin caso, imprescindible para una debida comprensién de la obra. No obstante, es de gran ayuda
para que el lector, también usuario de productos informaticos, pueda contemplar en pantalla los
distintos ejemplos que se plantean. Ademas, la flexibilidad y facilidad de uso del programa per-
mite, con un simple cambio de datos, adaptar los referidos supuestos a la particular situacion del
interesado.
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Capitulo I

El salario

Etimoldégicamente, 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»,
denominacién predominante hoy para referirse al pago o remuneracion que el trabajador recibe por
sus servicios, procede de la diccién «soldada», la paga que percibia 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 situacién de desasosiego y de incer-
tidumbre.

Por eso, es un principio recogido en la Constitucién espafiola que «todos los espaiioles tienen
derecho a una remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que
en ningun caso pueda hacerse discriminacién por razén de sexo».

1. Normativa basica

Las normas bdsicas reguladoras del salario, de su cotizacion 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 99/2023, de 14 de febrero, por el que se fija el salario minimo interprofe-
sional para 2023.

— Orden de 27 de diciembre de 1994, por la que se aprueba el modelo de recibo indivi-
dual de salarios.

b) Cotizacién:

— 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 el
afio 2007.

— Real Decreto 2064/1995, de 22 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento Ge-
neral sobre cotizacion y liquidacion de otros derechos de la Seguridad Social.

— Orden PCM/74/2023, de 30 de enero, por la que se desarrollan las normas legales de
cotizacién a la Seguridad Social, desempleo, proteccion por cese de actividad, Fondo
de Garantia Salarial y formacion profesional para el ejercicio 2023.
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¢) IRPF:

— Ley 35/2006, de 28 de noviembre, del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas
y de modificacién 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 Fisicas 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 aplicacién en la empresa,
resultado de la negociacion desarrollada por los representantes de los trabajadores y de los empre-
sarios.

Asimismo, la autonomia individual de las partes contratantes, cuya expresion es el contrato
individual de trabajo, puede fijar a través de éste condiciones econdmicas mds favorables para el
trabajador que las contenidas en el convenio colectivo.

2. Concepto legal

Legalmente, se considera salario la totalidad de las percepciones econdmicas de los trabaja-
dores, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por cuenta
ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los perio-
dos de descanso computables como de trabajo. También lo es la remuneracion de determinados
periodos de inactividad.

2.1. TRABAJO EFECTIVO

Trabajo efectivo es la prestacion de servicios, que se lleva a cabo durante el periodo pactado
en el contrato individual de trabajo o en el convenio colectivo de aplicacion, con respeto, en uno y
otro caso, de las normas legales reguladoras de la jornada de trabajo.

2.2. PERIODOS DE DESCANSO

Se computan como de trabajo, y como tal son retribuidos, los periodos de descanso si-
guientes:

— El descanso semanal.
Los trabajadores tienen derecho a un descanso minimo semanal, acumulable por periodos
de hasta 14 dias, de dia y medio ininterrumpido o, si se trata de un menor de 18 afios, de
2 dias ininterrumpidos.

— Los dias festivos.
Las fiestas laborales, retribuidas y no recuperables, no pueden exceder de 14 al afio.

— Las vacaciones anuales.
El periodo de vacaciones anuales retribuidas es el pactado, si bien su duracién no puede
ser inferior a 30 dias naturales. El periodo de disfrute serd proporcional al nimero de dias
trabajados, si el trabajador no hubiese completado el afio de servicios.

— El descanso en jornada continuada, cuando asi se ha acordado.
Si la duracidén de la jornada diaria continuada excede de 6 horas, debe establecerse un pe-
riodo de descanso durante la misma de duracién no inferior a 15 minutos, o de 30 minutos
si se trata de un menor de 18 afios con jornada continuada superior a 4 horas y media.
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2.3. PERIODOS DE INACTIVIDAD

Se considera salario la remuneracién correspondiente a las ausencias justificadas al trabajo
por los motivos y durante el tiempo siguientes:

— Matrimonio: 15 dias naturales.

— Accidente o enfermedad graves, intervencion quirtrgica que precise reposo domiciliario,
hospitalizacion o fallecimiento de pariente hasta el 2.° grado de consanguinidad o afinidad
(abuelos, padres, hijos, nietos o hermanos del trabajador o de su cényuge): 2 dias o, si es
preciso efectuar un desplazamiento, 4 dias.

— Traslado del domicilio habitual: 1 dia.

— Cumplimiento de un deber inexcusable de cardcter publico o personal: por el tiempo indis-
pensable. La posible indemnizacion debe descontarse del salario.

— Realizacién de funciones sindicales o de representacion del personal: los representantes de
los 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.

— Realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion 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 reduccién de la jornada en media hora o acumularse en
jornadas completas.

La reduccién de jornada puede extenderse otros 3 meses, hasta que el lactante cumpla
12 meses, con reduccion proporcional del salario, cuando ambos progenitores, adoptantes,
guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la misma duracién y régimen.

— Hospitalizacion 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 a
continuacidn del parto.

— Formacién préctica 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 formacion.

— Desplazamiento temporal que exige residencia en poblacién distinta de la del domicilio
habitual: 4 dias laborables en el domicilio de origen por cada 3 meses de desplazamiento.

— Reconocimiento médico previo o periddico por la cobertura de un puesto de trabajo con
riesgo de enfermedad profesional: por el tiempo de su realizacion.

— Comparecencia personal a los actos de conciliacién y juicio, salvo cuando sea preceptivo
otorgar representacion y no se requiera la asistencia personal o cuando se haya declarado
que obré de mala fe o con temeridad: los dias de celebracién.

— Curso de reconversion o de perfeccionamiento profesional ofrecido por la empresa para la
adaptacion a las modificaciones técnicas operadas en el puesto de trabajo: hasta un maéxi-
mo de 3 meses.

— Biisqueda de empleo por la extincion del contrato por causas objetivas: 6 horas semanales
durante el periodo de 15 dias de preaviso.

— Formacién profesional para el empleo, vinculada a la actividad de la empresa, de trabaja-
dores con al menos un aino de antigiiedad: 20 horas anuales, acumulables por un periodo de
hasta 5 afios.

También se consideran periodos 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
obligacién de remunerar el periodo de inactividad en la que el trabajador se encuentra a
disposicién de la empresa.
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3. Clases de salario

Segtin cudl sea el médulo de fijacién 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 TIEMPO

En la retribucidn del trabajo por unidad de tiempo se atiende a la duracién del servicio, inde-
pendientemente de la cantidad de obra realizada, salvo el contrato en que expresamente se estipule
un minimo de obra.

El salario a tiempo se suele llamar «jornal», cuando se paga por dias o por semanas, o
«sueldo» cuando su pago es mensual. El jornal es el sistema de retribucion de los trabajadores ma-
nuales; y el sueldo el de los empleados y técnicos.

El salario en el trabajo medido por unidad de tiempo —afio, mes, semana, dia, 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 determinacion del salario en esta
modalidad, debe tenerse en cuenta que uno de los deberes bésicos 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 retribucién del trabajador fijada por unidad de
tiempo.

Los salarios minimos interprofesionales responden a esta modalidad de salario por unidad de
tiempo.

3.2. SALARIO POR OBRA: DESTAJO

En la retribucidn del trabajo por unidad de obra se atiende a la cantidad y calidad de la obra
o trabajos realizados, pagidndose por piezas, medidas, trozos o conjuntos determinados, inde-
pendientemente del tiempo invertido (15 euros por metro cuadrado de suelo embaldosado, por
ejemplo).

Si se ha estipulado plazo para la conclusion 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 determinacion del salario en esta
modalidad, debe tenerse en cuenta que uno de los deberes bdsicos 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 retribucion del trabajador fijada por unidad de obra.

3.3. SALARIOS MIXTOS

El salario mixto se compone de salario por unidad de tiempo y salario por unidad de obra (prima
o incentivo). Asi, el salario por unidad de tiempo retribuye, en cuantia constante, un rendimiento nor-
mal, o minimo, en un tiempo determinado y el salario por unidad de obra retribuye, en el mismo
tiempo, 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 SALARIO 31

3.3.1. Salario por tarea

En el trabajo por tarea el trabajador tiene la obligacion de realizar una determinada cantidad de
obra o trabajo en la jornada u otros periodos de tiempo al efecto establecidos, entendiéndose cum-
plida dicha jornada o periodo 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 funcion del
tiempo acordado para su realizacion.

Aun cuando el salario esté establecido por tarea, el trabajador estd obligado a aplicar, al ob-
jeto, su actividad profesional sin mds interrupciones que las determinadas legal o convencional-
mente. La obligacion de diligencia es la misma que en los trabajos cuya remuneracion esté fijada
en funcion del tiempo.

3.4. SALARIOS PROPORCIONALES

Salarios proporcionales son aquellos que estdn establecidos en funcién de los ingresos o re-
caudaciones que se obtengan por la empresa.

Son caracteristicos de determinadas ramas de actividad y su regulacidn especifica es propia
de convenios.

La denominacién mds generalizada es la de comision, tipica de los representantes de comer-
cio. Otros nombres son: salario a la parte, en pesca y marina mercante; participacion en las captu-
ras, en buques congeladores; tronco, en hosteleria; porcentaje de servicio, etc.

Para su célculo se suele aplicar un porcentaje sobre los ingresos o recaudaciones de la em-
presa, con o sin previa deduccién de unos gastos, y haya intervenido directamente o no el trabaja-
dor en su obtencidn.

En principio, la retribucién establecida tnica y exclusivamente en funcién del resultado econ6-
mico de la empresa (pérdidas o ganancias) no seria propiamente salario, sino mds bien un contrato
de sociedad. Incluso aunque no haya participacion en pérdidas, como es el caso del socio industrial.

3.4.1. Salario a comision

El salario a comision es la retribucion constituida, en todo o en parte, por una cantidad
calculada sobre los negocios mediados por el trabajador, operaciones en las que ha intervenido
por cuenta del empresario.

El derecho a la comisidn nace en el momento de realizarse y pagarse el negocio, la colocacién
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 afio.

La cuantia de las comisiones es la que libremente han acordado las partes. De no haberse estable-
cido, se determinard con arreglo a los usos y costumbres locales en la respectiva industria o comercio.

El salario minimo interprofesional en cémputo anual es la garantia minima de ingresos
cuando el trabajador tiene establecido el salario a comisién como tnica percepcion.

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 parte

El salario a la parte es aquel en que se asigna al trabajador una fraccién determinada del pro-
ducto, o del importe o valor obtenido del mismo.

Es un sistema de retribucidn tipica de determinadas actividades: en marina mercante es una
participacion en el flete; en la pesca maritima en flotas de media altura y bajura es un porcentaje
en el importe de la pesca, previa deduccidn de los gastos y la participacion del armador.
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3.4.3. Salario a porcentaje del servicio

En el salario a porcentaje del servicio se remunera al trabajador con una participacién en la
facturacion realizada, garantizandosele un salario fijo, determinado a tiempo y que tiene la consi-
deracion de salario base.

Es un sistema de retribucion contemplado en algunos convenios colectivos de los sectores de
hosteleria y peluqueria.

4. Fijacion de la cuantia del salario

El empresario y el trabajador son libres, en principio, para acordar la cuantia del salario con
que ha de ser pagado el trabajo comprometido. No obstante, estdn obligados a respetar ciertos li-
mites.

4.1. SALARIO MINIMO INTERPROFESIONAL

El salario minimo interprofesional es aquella retribucidn, de fijaciéon anual y establecida le-
galmente, por debajo de la cual no cabe retribuir la prestacion de servicios por cuenta ajena en jor-
nada ordinaria.

El salario minimo interprofesional constituye una norma de cardcter imperativo, por lo que es
nulo todo convenio colectivo, pacto o contrato individual que no lo respete.

La percepcidn del salario minimo, mas los complementos salariales que procedan, en computo
anual, 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 de
dicho salario, salvo en la medida que deba modificarse para garantizar dicha percepcion.

Por su cardcter de minimo supone una garantia de percepcién para todo trabajador por la
prestacion de servicios por cuenta ajena, o situacion equiparable, durante la jornada ordinaria de
trabajo y cualquiera que sea la modalidad retributiva: en dinero, o en dinero y en especie.

El limite de percepcion que supone este salario es de aplicacion también en aquellas activida-
des retribuidas por obra o resultado.

Tan sélo cabe la reduccién del salario minimo interprofesional en los supuestos de reduccion
de jornada, en tal caso aquélla serd proporcional a ésta.

La calificacion del salario minimo como interprofesional significa que es de aplicacion a todos
los sectores y ramas de actividad, ya sea en la agricultura, en la industria o en los servicios.

4.1.1. Cuantia

La cuantia del salario minimo interprofesional para cualquier actividad en la agricultura,
industria o servicios, sin distincién de sexo es, en el afio 2023, de 36 euros al dia, si el salario
estd fijado por dias y en el que no se incluye la parte proporcional de los domingos y festivos, o
1.080,00 euros al mes, si el salario estd fijado por meses.

Al salario minimo se le deben adicionar los complementos salariales personales, por el tra-
bajo realizado y por la situacion o resultados de la empresa, sirviendo ese salario minimo como
modulo, en su caso, y conforme a lo establecido en el convenio colectivo y contrato de trabajo.

El salario minimo por jornada legal de actividad del trabajador eventual o temporero cuyos
servicios a una misma empresa no exceden de 120 dias al afio es, en el afio 2023, de 51,15 euros,
en el que se incluyen las partes proporcionales de los domingos y festivos y de las dos pagas ex-
traordinarias, a razon de 30 dias cada una de ellas.

Si este trabajador eventual o temporero no puede disfrutar de vacaciones por no coincidir €s-
tas con la vigencia del contrato, junto con el salario minimo debe percibir la parte proporcional de
éste correspondiente a dichas vacaciones.
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El salario minimo de los empleados de hogar que trabajan por horas, para cuya determinacién
se toma como referencia el fijado para los trabajadores eventuales y temporeros, es de 8,45 euros
por hora efectivamente trabajada.

4.1.2. Salario minimo interprofesional 2023 en normas no estatales y relaciones privadas

El salario minimo interprofesional no sélo ha sido tenido en cuenta como garantia salarial mi-
nima de los trabajadores por cuenta ajena, sino también como referencia para obtener o calcular al-
gln beneficio, servicio o prestacion social (becas de estudios, acceso a la vivienda de proteccidén
oficial, revision de alquileres, determinacién de los minimos fiscales exentos, etc., y, en el &mbito
social, las prestaciones de la Seguridad Social). Son los denominados efectos muiltiples del salario
minimo interprofesional.

Las cuantias del salario minimo interprofesional, en vigor desde el 1 de enero de 2023, no son
de aplicacion a los contratos y pactos de naturaleza privada vigentes en dicha fecha que utilicen el
salario minimo interprofesional como referencia a cualquier efecto, salvo que las partes acuerden
la aplicacidén de esas cuantias.

En cualquier caso, el salario no puede ser inferior en su conjunto y en cémputo anual a la
cuantia del salario minimo interprofesional vigente desde el 1 de enero de 2023, 15.120 euros por
incluir dos pagas.

4.1.3. Indicador piiblico de renta de efectos miiltiples (IPREM)

El indicador ptblico de renta de efectos mdltiples (IPREM) es un parametro de referencia
sustitutivo del salario minimo interprofesional que es utilizado para el calculo del importe de de-
terminadas prestaciones de la Seguridad Social y ayudas sociales que, antes de la creacion de este
nuevo mecanismo, se encontraban, en su mayoria, referenciadas al salario minimo interprofesio-
nal. Esto no significa que el salario minimo interprofesional haya desaparecido como indicador,
sino que se mantiene en lo que hace relacién con la determinacién del nivel de renta méximo para
acceder y mantener dichas prestaciones.

También actda este indicador como referencia para determinar la cuantia a la que queda li-
mitada la exclusion de determinados conceptos retributivos de gravamen en el Impuesto sobre la
Renta, asi como para establecer el importe maximo de ingresos econémicos brutos anuales que no
cabe sobrepasar para el reconocimiento del derecho de asistencia juridica gratuita.

El indicador publico de renta de efectos miltiples (IPREM), de cuantia inferior al salario mi-
nimo interprofesional, pretende servir de instrumento de contencion del gasto social.

La cuantia del IPREM durante 2023 es de 20 euros/dia, 600 euros/mes, 7.200 euros/ afio y,
cuando se utilice para sustituir al salario minimo interprofesional en computo anual, sin expresa
exclusién de las pagas extraordinarias, 8.400 euros/afio.

4.2. SALARIO MINIMO PROFESIONAL

La mayoria de los sectores de actividad tienen superadas, mediante negociacién colectiva, las
cuantias fijadas en el salario minimo interprofesional. Por eso, son consideradas como minimas
las retribuciones que, diferenciadas segun la categoria 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 cuantia del salario determinada por los convenios colectivos obliga a todos los empre-
sarios y trabajadores incluidos dentro del 4mbito de aplicaciéon de los mismos y durante todo el
tiempo de su vigencia.
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4.2.1. Descuelgue salarial

Previo 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 econdomicas, técnicas,
organizativas o de produccion.

Si no hay representacion legal de los trabajadores en la empresa, éstos pueden atribuir su re-
presentacion a una comision de hasta 3 miembros integrada por trabajadores de la propia empresa
0 a una comisién de hasta 3 miembros designada por los sindicatos més representativos y repre-
sentativos del sector al que pertenezca la empresa y que estén legitimados para formar parte de la
comision negociadora del convenio colectivo aplicable.

El acuerdo de inaplicacién debe determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo
aplicables en la empresa y su duracion, que no podré prolongarse mas alld del momento en que re-
sulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa.

El acuerdo de inaplicacidn, al que habra precedido un periodo de consultas, no puede dar lu-
gar al incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio relativas a la eliminacién 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 comision paritaria del convenio colectivo.

Las discrepancias durante el periodo de consultas pueden someterse a la comisién del con-
venio, y de no solicitarse su intervencidon o ésta no haber alcanzado un acuerdo, cabe recurrir a
los procedimientos establecido en los acuerdos interprofesionales de 4mbito estatal o autonémico,
para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacién de los acuerdos.

Finalizado el periodo de consultas sin acuerdo, la discrepancia puede someterse a la Comision
consultiva nacional de convenios colectivos cuando la inaplicacién afecta a centros de trabajo de
la empresa situados en el territorio de mds de una Comunidad Auténoma, o al érgano correspon-
diente de la Comunidad Auténoma en otro caso.

4.3. SALARIO CONTRACTUAL

También mediante contrato de trabajo o pacto individual se puede determinar la cuantia del sa-
lario, ya que el trabajador y el empresario pueden establecer los pactos, clausulas y condiciones que
tengan por conveniente, siempre que no sean contrarios a las leyes, a la moral, ni al orden publico.

En ningun caso pueden establecerse en perjuicio del trabajador condiciones menos favorables
o contrarias a las disposiciones legales y convenios colectivos. Logicamente, pueden pactarse con-
diciones salariales superiores a las sefialadas por el convenio colectivo de aplicacion a la empresa.
Esta situacion de superior retribucion salarial del trabajador es lo que se conoce con el nombre de
«condicion més 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 decision uni-
lateral del empresario ya que, una vez consolidada, pasa a constituir un derecho econémico del tra-
bajador. No obstante, su neutralizacion, su posible supresidn, es factible por aplicacion de la absor-
cién y de la compensacion.

43.1. Absorcion y compensacion

Nada impide que el empresario pague a sus trabajadores un salario superior al previsto como
salario minimo interprofesional o al fijado en convenio colectivo. Pero el hecho de disfrutar de
esta condicion més 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 absorcién y compensacién; que es de aplicaciéon cuando los salarios realmente paga-
dos, en su conjunto y cémputo anual, sean méas favorables para los trabajadores que los fijados por
la «<norma» o por el convenio colectivo.
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Esto significa que los incrementos de salarios minimos interprofesionales o profesionales
que puedan tener lugar no repercuten o modifican el salario realmente percibido por el trabajador,
salvo que éste, en conjunto y en computo anual, resulte inferior al nuevo salario minimo, en cuyo
caso se revisaria hasta alcanzar el nuevo minimo profesional o interprofesional.

La absorcién y compensacion actiian respecto de partidas salariales. No lo hacen sobre los de-
vengos extrasalariales que deben computarse por separado.

Su aplicacion s6lo puede realizarse en relacion con conceptos salariales que sean homogéneos
entre si, en el sentido de que los conceptos retributivos que se pretenden compensar respondan a la
misma o andloga causa. Asi, por ejemplo, no existe homogeneidad en la retribucion de la jornada
ordinaria y en la correspondiente a horas extraordinarias debido al cardcter excepcional del trabajo
realizado fuera de la duracién normal de la jornada.

La absorciéon y compensacion no actiian de modo automaético y necesario, por lo que cabe el
pacto en contrario o la renuncia del empresario a aplicarlas, en cuyo caso el incremento del salario
minimo no quedaria compensado, sino que repercutiria sobre el salario percibido por el trabajador,
a titulo de condicién més beneficiosa.

4.4. REVISION SALARIAL

Los convenios colectivos suelen establecer cldusulas de revision salarial que tiene la finalidad
de incrementar o actualizar las percepciones salariales que han de cobrar los trabajadores incluidos
en su dmbito de aplicacidn. Los convenios colectivos suelen establecer clausulas de revision sala-
rial que tienen la finalidad de incrementar o actualizar las percepciones salariales que han de co-
brar los trabajadores incluidos en su 4mbito de aplicacién. En algunas ocasiones la cldusula de re-
vision salarial proyecta sus efectos en los 2 o 3 afios siguientes a su aprobacion.

A estos efectos ha solido tomarse como referencia el aumento que el Gobierno preveia que
habia de experimentar el Indice de Precios al Consumo (IPC) durante el afio en curso. La subida
salarial, coincidente con dicho indicador, se aplicaba sobre las tablas salariales del afio anterior,
una vez que se habia procedido a la regularizacién del IPC correspondiente a ese afio, y con efec-
tos retroactivos a primero de enero de la anualidad correspondiente.

No obstante, los agentes sociales han venido renunciando a una revision directa de los sala-
rios conforme al IPC general con el fin de que la moderacion de rentas salariales permitiera facili-
tar el crecimiento y la creacion de empleo.

El Gobierno, siguiendo esas pautas acordadas por organizaciones empresariales y sindicales,
ha establecido un régimen basado en que los valores monetarios no sean modificados en virtud de
indices de precios o férmulas que lo contengan, la desindexacion de la economia espafiola, si bien
no es de aplicacion a la negociacidn salarial colectiva en la que no intervenga el sector publico.

4.5. IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOS

Durante la vigencia del contrato no es valida la renuncia que el trabajador pueda realizar de los
derechos que tuviese reconocidos por disposiciones legales (las que establecen la cuantia del sala-
rio minimo interprofesional o las cuantias minimas de las indemnizaciones por extincion del con-
trato, por ejemplo) o por convenio colectivo (todas las cldusulas salariales, salvo aquellas sobre las
que el propio convenio admita su disponibilidad).

También estd prohibida la transaccion o renuncia de los derechos salariales reconocidos por
sentencia favorables al trabajador.

En cambio, si son renunciables y disponibles para el trabajador las condiciones salariales mas
ventajosas pactadas individualmente en contrato de trabajo o concedidas graciablemente por el
empresario.

Los recibos de finiquito firmados con posterioridad a la extincion del contrato también tienen
eficacia liberatoria y no estan afectados de nulidad.
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4.6. REGISTRO SALARIAL

El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los com-
plementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, separados por sexo y distribui-
dos por grupos profesionales, categorias 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 mds en una empresa de 50 o mds trabajadores, el registro salarial debe incluir los moti-
vos no relacionados con el sexo que justifiquen dicha diferencia.

La representacion legal de los trabajadores en la empresa tiene derecho a acceder a ese regis-
tro salarial.

5. Especialidades del salario

5.1. SALARIO Y MODALIDADES DEL CONTRATO

Algunas de las modalidades de contratacion presentan especialidades para la determinacion
del salario.

5.1.1. Contrato de grupo

En el contrato de grupo es el jefe del grupo quien ostenta la representacion de los que lo inte-
gran, acuerda el salario comtn y lo distribuye cuando lo cobra.

5.1.2. Contrato de formacion en alternancia

En el contrato de formacion en alternancia, la retribucion cuando no esta establecida en el
convenio colectivo, no puede ser inferior al 60% durante el primer afio ni al 75% durante el se-
gundo, respecto de la fijada en convenio para el grupo profesional y nivel retributivo correspon-
diente a las funciones desempefadas, en proporcion al tiempo de trabajo efectivo.

En ningtn caso la retribucién puede ser inferior al salario minimo interprofesional en propor-
cion al tiempo de trabajo efectivo.

5.1.3. Contrato para la obtencion de prdctica profesional

En el contrato para la obtencién de practica profesional, la retribucién, cuando no estd esta-
blecida en el convenio colectivo, no puede ser inferior a la fijada en convenio para el grupo profe-
sional y nivel retributivo correspondiente a las funciones desempeiadas, en proporcién al tiempo
de trabajo efectivo.

En ningtin caso la retribucién puede ser inferior a la establecida para el contrato para la for-
macién en alternancia ni al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de trabajo
efectivo.

5.1.4. Contrato a tiempo parcial

El salario de los trabajadores contratados a tiempo parcial es proporcional a la duracién de la
jornada rendida, salvo condicién mds beneficiosa o fijacién por objetivos.

Los trabajadores a tiempo parcial no pueden realizar horas extraordinarias, salvo para preve-
nir o reparar siniestros y otros dafios extraordinarios y urgentes

No 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 computo
anual.
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La realizacion de las horas complementarias es obligatoria para el trabajador cuando ha sus-
crito el correspondiente pacto especifico, pacto en el que el nimero 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 dias y una vez cumplido
1 afio desde su celebracion, para la atencién 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 realizacion de las horas complementarias es voluntaria para el trabajador cuando, no
habiendo suscrito el correspondiente pacto especifico, el contrato es indefinido y la jornada en
computo anual no es inferior a 10 horas semanales En este caso, el nimero de horas comple-
mentarias voluntarias ofrecido por el empresario no puede exceder del 15%, si bien en conve-
nio colectivo pueden ampliarse hasta el 30%, de las horas ordinarias de trabajo objeto del con-
trato.

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 cotizacion a la Seguridad Social y periodos de carencia y bases re-
guladoras de las prestaciones.

Por otra parte, el salario a considerar en los supuestos de disfrute de los periodos de descanso
por maternidad o paternidad a tiempo parcial, a efectos del calculo de las indemnizaciones previs-
tas legalmente por traslado, suspension o extincion del contrato o despido, es el que hubiera co-
rrespondido al trabajador sin considerar la reduccién de jornada efectuada, siempre y cuando no
haya transcurrido el plazo maximo legalmente establecido para dicha reduccion.

5.1.5. Contratos de jubilacion parcial y de relevo

El contrato de jubilacién parcial, que tiene por objeto la prestacion de servicios por tiempo in-
ferior (entre un 25% y un 50%, con caricter general; si bien, en determinadas condiciones, puede
alcanzar un 75%) al que realizaba el trabajador con anterioridad a su jubilacion, lleva consigo la
reduccién proporcional de su salario.

La retribucion del trabajador que le releva en la parte dejada de trabajar también debe ser pro-
porcional (entre un 25% y un 50%, con carédcter general; si bien, en determinadas condiciones,
puede alcanzar un 75%) a la fijada legal o convencionalmente para un trabajador de la misma ca-
tegoria que el trabajador relevado, salvo que el contrato de relevo se hubiese celebrado a tiempo
completo.

5.1.6. Contrato de trabajo a distancia

En el contrato de trabajo a distancia un minimo del 30% de la prestacion 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 prestacion de servicios presencial debe alcanzar el 50% en los
contratos formativos, tanto en la modalidad de contrato de formacidn en alternancia como en la de
contrato para la obtencidn de practica profesional, y en los contratos con menores.

El teletrabajo es aquel trabajo a distancia que se lleva a cabo mediante el uso exclusivo o
prevalente de medios y sistemas informadticos, telematicos y de telecomunicacion.

La retribucién total debe ser, como minimo, la establecida conforme al grupo profesio-
nal, nivel, puesto y funciones, asi como los complementos establecidos para las personas tra-
bajadoras que solo prestan servicios de forma presencial, particularmente aquellos vinculados
a las condiciones personales, los resultados de la empresa o las caracteristicas del puesto de
trabajo.

El trabajador no tiene que asumir los gastos relacionados con los equipos, herramientas y me-
dios vinculados al desarrollo de su actividad laboral.
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El acuerdo de trabajo a distancia debe garantizar un porcentaje minimo del 50% de prestacion
de servicios presencial, tanto en los contratos de trabajo celebrados con menores como en los con-
tratos de formacion en alternancia y en los contratos para la obtencidn de practica profesional.

5.1.7. Contrato de puesta a disposicion

Al trabajador puesto a disposicion 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 retribucién total
establecida para el puesto de trabajo que desarrolla en el convenio colectivo aplicable a la empresa
usuaria.

Esa remuneracion debe incluir, en su caso, la parte proporcional correspondiente al descanso
semanal, las pagas extraordinarias, los festivos y las vacaciones. LL.a empresa usuaria debe consig-
nar el salario en el contrato de puesta a disposicion.

5.2. SALARIO Y VACACIONES

Las vacaciones, interrupcion anual de la prestacion de servicios del trabajador, por tiempo no
inferior a 30 dias, para proporcionarle descanso, deben ser retribuidas.

Las vacaciones se establecen en funcién del tiempo trabajado, por lo que si éste no tiene lu-
gar, no nace el derecho a su disfrute.

El computo del periodo trabajado a efectos del cdlculo de las vacaciones se inicia con el afio
natural (1 de enero), salvo que sea otro el criterio establecido en el convenio colectivo de aplica-
cién en la empresa (por ejemplo, si se determinase que el computo ha de realizarse desde el mo-
mento en que termine la tltima vacacion disfrutada).

El importe de la retribucién de las vacaciones ha de ser la retribucion normal o media que esté
percibiendo el trabajador, y que incluye la totalidad de sus emolumentos en jornada ordinaria. Sin
embargo, prevalece el criterio establecido en el convenio colectivo de aplicacion, si es otro.

Las vacaciones son de obligado disfrute para el trabajador y no pueden sustituirse por com-
pensacion econdmica alguna. S6lo cabe la compensacion econémica de las vacaciones cuando se
haya producido el cese del trabajador antes de haber agotado el periodo 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 periodo de tiempo
trabajado ese afio, le corresponderia disfrutar de descanso.

La compensacién econémica no se produce cuando el periodo 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 periodo de suspension del contrato por parto, guarda con fi-
nes de adopcidn, adopcion o acogimiento, ya que en tal caso se tiene derecho a disfrutar las vaca-
ciones en fecha distinta, al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el afio natu-
ral al que aquéllas correspondian.

Por otra parte, en caso de que se disfrute el periodo completo de vacaciones y posteriormente,
antes de terminar el afio natural, se produzca la extincion 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
periodo de su disfrute y la vigencia de su contrato.

5.3. SALARIO Y MOVILIDAD FUNCIONAL
La 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 retribucién de origen.
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En los demds supuestos de movilidad funcional, el trabajador tiene derecho a la retribucién
correspondiente a las funciones que efectivamente realiza.

5.4. SALARIO Y SUSPENSION DEL CONTRATO

Son causas de suspensidn del contrato de trabajo las siguientes:

— El mutuo acuerdo de las partes.
— Las consignadas vdlidamente 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 adopcidn y la guarda con fines de adopcion.
— El acogimiento familiar de duracién no inferior a un afio, de menores 18 afios con discapa-
cidad o con especiales dificultades de insercion social y familiar o de menores de 6 afios.
— La adopcion, y la guarda con ese fin, de menores de 6 afios o, si se trata de personas con
discapacidad o de quienes por sus circunstancias y experiencias personales o por provenir
del extranjero tienen especiales dificultades de insercion social y familiar, de menores de
18 afios.

— El ejercicio de cargo publico representativo.

— La privacién de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria.

— La suspensién de empleo y sueldo por razones disciplinarias.

— La fuerza mayor temporal.

— Las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

— La excedencia.

— El ejercicio del derecho de huelga.

— El cierre legal de la empresa.

— La decision de la trabajadora que se ve obligada a abandonar su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia sexual o de género.

La suspension del contrato de trabajo por cualquiera de las mencionadas causas produce el
efecto de exonerar de las obligaciones reciprocas de trabajar y de remunerar el trabajo.

5.5. SALARIO Y REDUCCION DE JORNADA

Tienen derecho a una reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del
salario:

— Los progenitores, guardadores o acogedores pueden extender el periodo de disfrute hasta
que el lactante cumpla 12 meses, con reduccidn proporcional del salario a partir del cum-
plimiento de los 9 meses, cuando ejerzan ambos el derecho a la reduccion de jornada en
media hora para el cuidado del lactante con la misma duracion y régimen.

— El padre o la madre cuyo hijo recién nacido precisa ser hospitalizado a continuacion del parto.
Tienen derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de 2 horas.

— Quien por razones de guarda legal tiene a su cuidado directo un menor de 12 afios o una per-
sona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefia una actividad retribuida.
La reduccioén debe estar comprendida entre un octavo y la mitad de la duracién de la
jornada.

— Quien precisa encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el 2.° grado de consan-
guinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no puede valerse por
si mismo, y que no desempeiie actividad retribuida.
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La reduccion debe estar comprendida entre un octavo y la mitad de la duracién de la jor-
nada.

— El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor de un menor a su
cargo afectado por cdncer o cualquier enfermedad grave, que implica un ingreso hospita-
lario de larga duracién y requiere la necesidad de su cuidado directo, continuo y perma-
nente.

El derecho a la reduccién de la jornada es, como minimo, del 50%.
La reduccién de la jornada se extiende hasta los 23 afios de quien fuera el menor, si se
mantiene su necesidad de cuidado directo, continuo y permanente.

— La trabajadora victima de violencia sexual, de género o terrorismo que la precisa para ha-
cer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.

5.6. SALARIO E INCAPACIDAD PERMANENTE PARCIAL

Los trabajadores que han sido declarados en situacién de incapacidad permanente parcial tie-
nen derecho a su reincorporacion en la empresa en las condiciones siguientes:

— Si la incapacidad permanente parcial no afecta al rendimiento normal del trabajador en
el 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-
pondiente.

— En el supuesto de que el empresario acredite la disminucién en el rendimiento, deberd ocu-
par al trabajador en un puesto de trabajo adecuado a su capacidad residual y, si no exis-
tiera, podréd reducir proporcionalmente el salario, sin que en ningtin caso la disminucién
pueda ser superior al 25%, ni que los ingresos sean inferiores al salario minimo interprofe-
sional cuando se realice jornada completa.

5.7. SALARIOS DE TRAMITACION

Se conoce como salarios de tramitacion 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-
locacidn es anterior a dicha sentencia y se pruebe por el empresario lo percibido para su descuento
de los salarios de tramitacion. A pesar de su propia denominacion, 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 tramitacién cuando un despido ha sido declarado
improcedente:

— Si el empresario opta por la readmision de un trabajador que no es un representante legal
de los trabajadores o un delegado sindical.
Esta opcion expresa debe ejercitarse mediante escrito o comparecencia ante la oficina del
Juzgado de lo Social, dentro del plazo de 5 dias desde la notificacién de la sentencia que
declara el despido improcedente.
Se entiende que procede la readmision, opcién presunta, cuando el empresario no opta por
la readmision o la indemnizacion.

— Si el trabajador despedido es un representante legal de los trabajadores o un delegado sin-
dical.

El salario a tener en cuenta para el célculo de la indemnizacidn y de los salarios de tramita-
cion, en su caso, es el que legalmente corresponda al trabajador en el momento del despido.

El Estado debe abonar los salarios de tramitacion que se devenguen cuando la sentencia de
la jurisdiccién competente que declare la improcedencia del despido se dicte transcurridos méas de
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90 dias hébiles desde la fecha en que se present6 la demanda. Esta responsabilidad del Estado sélo
se da en los despidos improcedentes, no en los nulos.

5.8. SALARIO Y RECIBO DE FINIQUITO

El término finiquito hace referencia a aquel documento en que empresario y trabajador ex-
presan su conformidad con la terminacién de la relacién laboral, cualquiera que haya sido la causa
que la haya motivado (mutuo acuerdo, despido, dimisién, expiracion del tiempo pactado, jubila-
cidn, etc.).

Pero el finiquito suele contener ademds la liquidacion de las cantidades devengadas durante
la relacién laboral, ya sean de cardcter salarial (salario base, pluses, partes proporcionales de vaca-
ciones y pagas extraordinarias) o de caricter extrasalarial (indemnizaciones, dietas, retenciones del
Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas o cuotas de la Seguridad Social).

El finiquito puede incluir también la declaracion de que la cantidad adeudada ha sido reci-
bida por el trabajador, actuando asi el documento como recibo del pago realizado. Asimismo, el fi-
niquito suele incluir una declaracién en que las partes expresan que, a partir de la firma del docu-
mento, nada se deben ya entre si.

La liquidacion que representa el finiquito, ha de hacerse constar en el correspondiente recibo
de salarios.

El empresario, con ocasion de la extincion del contrato, al comunicar a los trabajadores la de-
nuncia o, en su caso, el preaviso de la extincién del mismo, deberd acompafiar una propuesta del
documento de liquidacion de las cantidades adeudadas.

El trabajador podra 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 podra hacerlo constar en el propio recibo, a los
efectos oportunos.

El incumplimiento de las obligaciones establecidas en materia de tramitacién de los recibos
de finiquito constituye una infraccion grave sancionable con multa entre 751 y 7.500 euros.

No ha de confundirse el finiquito, en el que consta la inequivoca voluntad del trabajador de
extinguir el contrato de trabajo, con la mera liquidacién de cuentas que supone una voluntad
de clarificar la situacién econdémica entre el empresario y el trabajador por un determinado periodo
de tiempo.

5.9. SALARIO Y SEGURIDAD SOCIAL

Las prestaciones o medidas reparadoras de la situacién de necesidad causada por un riesgo o
contingencia, que integran la accién protectora de la Seguridad Social, son las siguientes:

— Asistencia sanitaria en los casos de maternidad, de enfermedad comun o profesional y de
accidentes, sean o no de trabajo.

— Recuperacién 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 cdncer u otra enfermedad grave.

— Incapacidad permanente, que puede implicar un complemento para la reduccién de la bre-
cha de género si ha sido causada a partir del 4 de febrero de 2021.
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— Desempleo.

— Jubilacion, que puede implicar un complemento para la reduccion de la brecha de género si
ha sido causada a partir del 4 de febrero de 2021.

— Muerte y supervivencia, que comprende:

* Auxilio por defuncién.

* Viudedad, ya sea pension, que puede implicar un complemento para la reduccion de la bre-
cha de género si ha sido causada a partir del 4 de febrero de 2021, o prestacién temporal.

* Orfandad, ya sea pension o prestacion.

e En favor de familiares, ya sea pension o subsidio.

* Indemnizacién 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 jubilacién, incapacidad
permanente, muerte y supervivencia, nacimiento y cuidado de menor:

— De la consideracién 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
adopcidn o de otros familiares que no pueden valerse por si mismos.

Si la excedencia ha sido precedida de una reduccién de jornada, las cotizaciones du-
rante la misma se computan como si no hubiera habido tal reduccion.

— Del incremento hasta el 100% de las cotizaciones que hubieran correspondido sin la
reduccion de las realizadas durante las reducciones legales de jornada por cuidado de
menor, durante 2 afios, por la prorroga de 9 a 12 meses por cuidado de lactante, o por
el cuidado de una persona con discapacidad o un familiar, hasta un afio.

¢ En su modalidad no contributiva:

— Asignacion econdmica por cada hijo o menor a cargo en régimen de acogimiento fa-
miliar permanente o guarda con fines de adopcion, si es menor de 18 afios con un
grado de discapacidad no inferior al 33% o mayor de 18 afios con un grado de disca-
pacidad no inferior al 65%.

También pueden ser beneficiarios de esta asignacion los huérfanos de padre y madre,
segtn su edad y grado de discapacidad, los abandonados por sus padres y, en razén
de la que corresponderia a sus padres por ellos, los mayores de 18 afios.

— Prestacién econdémica de pago unico por nacimiento o adopcioén de hijo en familias
numerosas, monoparentales y en los casos de madres o padres con discapacidad.

— Prestacién econémica de pago tinico por parto o adopcidén multiples.

— Ingreso minimo vital, prestacion dirigida a prevenir el riesgo de pobreza y exclusion social
de quienes se encuentran en una situacién de vulnerabilidad por carecer de recursos econ6-
micos suficientes para la cobertura de sus necesidades bésicas.

— Prestaciones de servicios sociales, en materia de rehabilitacion de invalidos y de asistencia
a la tercera edad.

— Beneficios de asistencia social.

Esta funcién aseguradora o de proteccidn, que al sistema de Seguridad Social corresponde ga-
rantizar, exige una financiacién en la que han de ser participes, ademas 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 cotizacién comprende, por tanto, una doble aportacion: 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 Garantia Salarial, la cotizaciéon com-
pleta debe correr exclusivamente a cargo de los empresarios.

Con todo, el empresario es sujeto responsable del cumplimiento de la obligacién de cotizar,
debiendo ingresar las aportaciones propias y las de sus trabajadores, en su totalidad. A tal fin, de-
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berd descontar a sus trabajadores, en el momento de hacerles efectivas sus retribuciones, la apor-
tacion 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.

La determinacion de la cuota se obtiene mediante la aplicacion de un tipo, porcentaje o grava-
men, a la base de cotizacién. Consistiendo ésta en la remuneracion total que con cardcter mensual
tenga derecho a percibir el trabajador, o que efectivamente perciba de ser ésta superior, por razén del
trabajo que realice; siempre dentro de los limites o topes maximos y minimos que, segln categoria
profesional, correspondan. No integran la base de cotizacién aquellas otras retribuciones que no remu-
neran directamente el trabajo desarrollado y que, por ende, reciben la calificacién de extrasalariales.

La cuota debida es susceptible de importantes bonificaciones o reducciones como medida de
fomento de empleo, en los términos y cuantias establecidos en cada caso.

La efectividad de la obligacién de cotizar queda asegurada por medio de la gestién recauda-
toria, que comprende una recaudacién en periodo voluntario y una recaudacion en via ejecutiva; y
cuya competencia corresponde a la Tesoreria General de la Seguridad Social.

5.10. Sarario E IRPF

Como consecuencia de que las retribuciones del trabajo por cuenta ajena se hallan sujetas al
Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas, el empresario tiene la obligacion de practicar so-
bre aquéllas la correspondiente retencion a cuenta, debiendo ingresar su importe en el Tesoro.

La retencion a practicar sobre la retribucidn es el resultado de aplicar a ésta un porcentaje que
se determina, con cardcter general, en funcion de la cuantia 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 salario

La obligacion del empresario de satisfacer al trabajador su retribucion es consecuencia de la
prestacién 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 prestacién de trabajo, como ocurre en el
disfrute de vacaciones, en las licencias retribuidas y en la paralizacién 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 extincién por pago al que la opone.

6.1. TIEMPO Y LUGAR

La liquidacién 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 periodo de tiempo a que se refiere el
abono de las retribuciones periddicas y regulares no puede exceder de 1 mes.

No obstante, el derecho al salario a comision nace en el momento de realizarse y pagarse el
negocio, la colocacion o venta en que hubiera intervenido el trabajador, liquiddandose y pagandose,
salvo que se hubiese pactado otra cosa, al finalizar el afio.

El trabajador y, con su autorizacion, sus representantes legales tienen derecho a percibir, sin
que llegue el dia sefialado para el pago, anticipos a cuenta del trabajo ya realizado.

La impuntualidad en el pago hace incurrir al empresario en mora, por lo cual deberd abo-
nar un interés anual del 10% de lo adeudado. Sin embargo, el recargo por mora sélo es procedente



44 COMO CONFECCIONAR NOMINAS Y SEGUROS SOCIALES

cuando la realidad y la cuantia de los salarios a percibir constan de un modo pacifico e incontro-
vertido, es decir, cuando se trate de exigir el cumplimiento de una obligacién salarial por cantidad
exigible, vencida y liquida, sin que su fijacion penda de un litigio.

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 relacion laboral tie-
nen plena eficacia liberatoria, de modo que después de firmados tales recibos se han de entender
extinguidas todas las obligaciones econémicas 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 extincion del contrato con derecho a una indemnizacién
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 7.501 y 225.018 euros.

6.2. MODALIDADES

El salario, contraprestacion del trabajo realizado, puede ser satisfecho en dinero solamente, o
en dinero y en especie.

La forma més frecuente de abonar el salario suele ser mediante el dinero o moneda de curso
legal, si bien el empresario puede sustituirlo por cheque u otra modalidad de pago similar a través
de entidades de crédito, previo informe al comité de empresa o delegados de personal. En cual-
quier caso, la opcion entre las distintas modalidades de pago corresponde al empresario y no al tra-
bajador.

El abono del salario por parte de las empresas mediante la modalidad de cheque no comporta
la obligacién de conceder a los trabajadores ningiin periodo 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, s6lo
produce los efectos del pago cuando han sido cobrados o, cuando por culpa del trabajador, se han
perjudicado. Entretanto, la accién derivada del derecho a reclamar el salario queda en suspenso.

El salario en especie se caracteriza por ser aquella parte de la contraprestacion 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 cuantia determinada y con indudable
valor econdémico, que no son dinero de curso legal o su representacion.

Solamente puede establecerse esta modalidad de retribucion 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 esta 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 percepcion en dinero inferior al salario minimo interprofe-
sional.

El salario también puede entenderse liquidado por compensacion, respecto de las cantidades
que, en su caso, adeude el trabajador a su empresario y estén vencidas y sean liquidas, exigibles y
no controvertidas, como, por ejemplo, anticipos y préstamos.

6.3. PROHIBICION DE DISCRIMINACION

El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, sa-
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larial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno
de los elementos o condiciones de aquélla.

La discriminacién salarial por razén de sexo no puede resolverse mediante la privacion del
beneficio a quien lo tiene reconocido, sino otorgandolo también al que estd discriminado.

El trabajador tiene derecho a la retribucién correspondiente al trabajo igual o de igual valor
en caso de nulidad por discriminacidn salarial por razon de sexo.

Igualmente, estd prohibida la discriminacion salarial por circunstancias de origen, incluido el
racial o étnico, estado civil, condicién social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion
sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores
en la empresa y lengua dentro del Estado espaiiol.

El principio de igualdad no prohibe dar un tratamiento distinto a situaciones razonablemente
desiguales, ya que no toda desigualdad constituye discriminacién. Asi, 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 valoracion 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 7.501 y 225.018 euros.

Serén igualmente nulas, y susceptibles de ser sancionadas como faltas muy graves, con
multa de 7.501 a 225.018 euros, las decisiones del empresario que supongan un trato desfavora-
ble de los trabajadores como reaccidn ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una
accion judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discri-
minacion.

6.4. FormA

La liquidacién 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 «recibi» del trabajador sirve al empresario para acreditar, en caso de reclamacién
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. Reclamacion del salario

Cuando el empresario incumple, en todo o en parte, la obligacién de pagar puntualmente al
trabajador la remuneracion pactada o legalmente establecida éste puede iniciar las acciones condu-
centes a su reclamacion.

La accidn para exigir el pago de percepciones econdmicas (salariales y extrasalariales) ha de
ejercitarse en el plazo de 1 afio contado a partir de la fecha convenida para el pago. El transcurso
del referido plazo de prescripcion haria ineficaz una posterior reclamacion del trabajador.

En la reclamacion de salarios es el trabajador el que tiene que probar la prestacién de servi-
cios cuyo pago reclama; siendo el empresario el que, para quedar liberado, debe probar la realidad
del pago.

7.1. PROCEDIMIENTO

Son dos las fases a través de las cuales se articulan las reclamaciones de cantidad.
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7.1.1. Conciliacion previa

La conciliacion previa, en sede extrajudicial (ante el Servicio de Mediacién, Arbitraje y Con-
ciliacién de la Comunidad Auténoma u érgano creado por acuerdo interprofesional o convenio co-
lectivo), tiene por objetivo la evitacion del proceso judicial y constituye un requisito previo para su
tramitacién. Con el acto de conciliacion se pretende que las partes en conflicto, empresario y tra-
bajador demandante, alcancen un acuerdo en relacidn con la reclamacion de cantidad planteada.

Lo acordado en el acto de conciliacion tiene fuerza ejecutiva entre las partes intervinientes,
sin necesidad de ratificacion ante el juez.

7.1.2. Demanda

Las reclamaciones de cantidad se tramitan a través del llamado proceso ordinario y se formulan
mediante la presentacién de una demanda escrita, por medio de la cual el trabajador demandante soli-
cita del 6rgano judicial que se condene al empresario demandado al pago de una determinada cantidad.

La demanda ha de contener los siguientes requisitos generales:

— Designacion del érgano ante quien se presente.

— Designacion del demandante.

— Enumeracién clara y concreta de los hechos sobre los que versa la pretension y de todos
aquellos que resulten imprescindibles para resolver las cuestiones planteadas.

— La suplica correspondiente, es decir, la cantidad cuyo pago se reclama, que puede corres-
ponder tanto a conceptos salariales como a conceptos extrasalariales.

— Designacion de un domicilio en la localidad donde resida el Juzgado o Tribunal, si el de-
mandante litiga por si mismo.

— Fecha y firma.

También suelen incluirse:

— Los fundamentos de derecho en que el demandante basa su pretension.
— Los medios de prueba cuya practica propone el demandante.

7.2. EXHIBICION PREVIA DE DOCUMENTOS

El trabajador que pretenda plantear una reclamacidn 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 de esta
clase de documentos, en cuyo caso son a su cargo las costas originadas por dicho asesoramiento.

7.3. EMBARGO PREVENTIVO

El embargo preventivo de bienes del empresario, en cuantia suficiente para cubrir lo recla-
mado en la demanda y lo que se calcula para costas de la ejecucién, 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 la sentencia sin que por ello se sus-
penda el curso de los autos y al trabajador puede requerirsele para que acredite la situacion alegada.

7.4. SENTENCIA

El empresario que, tras el correspondiente juicio, resulte condenado al pago de la cantidad de-
mandada est4 obligado, una vez sea firme la sentencia, a abonar también al trabajador, que perso-



