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1. - INTRODUCCION.

En el presente tema abordaremos el estudio de una de las obligaciones
objeto de la relacion laboral, concretamente la que recae sobre la parte
empresarial consistente en el pago del salario concebido como la
compensacién econémica que recibe el trabajador por los servicios
prestados por cuenta ajena.

La sistematica a seguir sera la de explicar en primer lugar su concepto y
clases de acuerdo con la normativa vigente, analizando su significacién
desde el punto de vista juridico, econémico y social, lo que nos permitira
entender, por un lado, la necesidad de que intervenga el Estado en la
regulacién de esta materia mediante normas de derecho necesario con el
fin de garantizar su efectiva percepcién, y su proteccibn mediante
mecanismos de diversa naturaleza, asi como también la responsabilidad
de los poderes publicos que deberan establecer un minimo salarial de
caracter interprofesional, con el fin de asegurar que su cuantia permita al
trabajador atender sus necesidades vitales, y por otro, la conveniencia de
dejar un margen de negociacién a las partes para lograr que la estructura
y técnica salarial sea la mas idénea en funcién de las caracteristicas del
sector empresarial, y agilizar su periodica revision.

Todos estos contenidos brevemente apuntados seran desarrollados
conforme al siguiente esquema.

2. - LA PRESTACION BASICA DEL EMPRESARIO.

La relacion juridica laboral nacida del contrato de trabajo, esta constituida
por el cambio continuado entre una prestacion de trabajo dependiente y
por cuenta ajena, que corresponde al trabajador y una prestacién salarial
que recae sobre el empresario. Resulta evidente que nos encontramos
ante una relacion juridica caracterizada por su onerosidad, en la medida
en que genera obligaciones de contenido patrimonial para ambas partes,
y por su reciprocidad al existir una equivalencia entre las prestaciones de
empresario y trabajador.

La prestacion salarial se caracteriza basicamente por:

a) Ser una prestacion de dar consistente en transferir al trabajador la
propiedad de dinero u otros bienes, aunque excepcionalmente puede
consistir en una mera cesién del uso y disfrute no traslativa del
dominio.

b) Ser una prestacién de caracter patrimonial, instantdnea, aunque de
ejecucién periédica, dineraria o en especie.
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3. - EL SALARIO.
3.1. - Conceptos: doctrinal y legal.

Son muchos los conceptos formulados por la doctrina, pero por su
simplicidad cabe destacar aquél que lo define como la atribucion
patrimonial, fijada legal o convencionalmente, o por via mixta, que como
contraprestaciéon nacida de la relacion laboral, el empresario debe al
trabajador por el trabajo realizado. La definicion legal se recoge en el
art.26.1 del Texto refundido del Estatuto de los trabajadores aprobado
por RD. Legislativo 1/1995, 26.1 (en adelante ET/ TRET), a cuyo tenor
"se considera salario la totalidad de las percepciones econdmicas de los
trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los
servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo,
cualquiera que se la forma de remuneracion, o los periodos de descanso
computables como de trabajo".

A estos efectos, los periodos de descanso que se computan como tiempo
de trabajo son los siguientes: el descanso semanal, los dias festivos, las
vacaciones anuales, las interrupciones de la jornada continuada, cuando
asi se pacte, las ausencias justificadas y retribuidas, los permisos
retribuidos y todas aquellas interrupciones del trabajo ajenas a la voluntad
del trabajador o imputables al empresario. Ahora bien, ello no significa
que deba retribuirlos con la misma cantidad que los dias efectivamente
trabajados por cuanto pueden excluirse determinados conceptos
salariales adscritos al desarrollo efectivo del mismo (ej. plus de
nocturnidad). El concepto legal resulta excesivamente amplio ya que
atribuye caracter salarial a todas las percepciones econémicas de los
trabajadores, de lo que se deriva una presuncién “uris tantum” (salvo
prueba en contrario) a favor de la atribucién de naturaleza salarial a todas
las percepciones recibidas del empresario como consecuencia de la
relacion laboral. Sin embargo, la realidad es que algunas de las
percepciones que éstos reciben no tienen naturaleza salarial, de ahi que
el propio precepto (art.26.2 TRET) se encargue de precisarlas, y son las
siguientes:

- Las cantidades percibidas por el trabajador en concepto de
indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia
de su actividad laboral.

- Las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social.

- Las indemnizaciones por traslados, suspensiones y despidos.
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Tales cantidades son percibidas por el trabajador, no por el desarrollo de
su actividad laboral, sino como compensacion por los gastos ocasionados
por la ejecucion del trabajo; para cubrir necesidades o situaciones de
inactividad no imputables al trabajador, o para indemnizarle por los
perjuicios causados. A esta enumeracion ejemplificativa debe anadirse
cualquier otra gratificaciéon recibida cuya concesién dependa de la mera
liberalidad del empresario, las asignaciones asistenciales y los productos
en especie concedidos voluntariamente por la empresa, o sea, no
debidos por norma, pacto colectivo o individual.

3.2. - Significacidn juridica, econémica y social.

Juridicamente la funcion del salario es remunerar el trabajo realizado, la
contraprestaciéon recibida a cambio de sus servicios, no obstante, si lo
analizamos desde otros puntos de vista observamos que presenta
diversas significaciones:

Desde una optica social el salario cumple otra funcion muy peculiar, cual
es la de procurar el mantenimiento o subsistencia del trabajador. Esta
funcidén social ha sido reconocida por la propia Constitucién (CE) que en
su art. 35 consagra el derecho de los trabajadores a una remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia. Esta
referencia a la familia ha propiciado la aparicion de la tesis sobre el
salario familiar, segun la cual el importe del salario debe fijarse no sélo
atendiendo al trabajo realizado, sino también a las cargas familiares, esta
misma conexion aparece en diversos textos internacionales, entre los que
cabe citar: la Declaracion Universal de los Derechos Humano, Pacto de
Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales, Carta Social Europea. Sin
embargo, no sélo ha sido escasamente aceptada entre los juristas de
esta disciplina, sino que ademas resulta imposible su traduccién practica,
de ahi que ninguna de las normas reguladoras del salario lo contemplen.

Por ultimo, cabe sefialar que econdmicamente el salario es el precio de
esa singular mercancia que es el trabajo.

Esta triple funcién juridica, econdmica y social del salario justifica la
intervencién del Derecho que a través de diversos mecanismos legales
trata de garantizar su efectiva percepcion.

3.3. - Clases de salarios.

Las clasificaciones que pueden realizarse son diversas en funcion del
criterio clasificatorio utilizado, asi cabe distinguir las siguientes:
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3.3.a. - Salario por unidad de tiempo, de obra y mixtos.

El criterio utilizado en este caso es el médulo de fijacion, que admite las
tres variantes senaladas que examinaremos por separado.

1. - Salario por unidad de tiempo: es aquél cuyo importe se fija
atendiendo a la duracion del servicio, independientemente de la cantidad
de obra realizada. Se denomina salario base a la parte de la retribucion
asi calculada. Los convenios utilizan distintas denominaciones segun cual
sea el médulo temporal utilizado, asi se habla de jornal cuando se fija en
funcién de horas o dias, aunque se pague por periodos mas amplios, y de
sueldo, cuando el modulo de fijacion es el mes o el afo, aunque siempre
abonable con una periodicidad no superior al mes.

La retribucién por unidad de tiempo esta referida a la jornada ordinaria
pactada, de forma que cualquier prolongacién de la misma dara derecho
al cobro de horas extraordinarias, y su reduccién conllevara una
disminucion salarial proporcional, como asi ocurre con los trabajadores a
tiempo parcial. Caso distinto es que la reduccién de la jornada se
produzca por imperativo legal, (reduccién de la jornada maxima legal),
pues en estos casos permanece inalterada la retribucién.

Esta modalidad retributiva no suele darse en nuestros dias en su estado
puro, pues la mayoria de las empresas utilizan técnicas retributivas que
les aseguren un rendimiento minimo.

2. - Salario por unidad de obra o de resultado: es aquél calculado en
funcion del rendimiento efectivo alcanzado por el trabajador.
Evidentemente esta modalidad sélo es aplicable cuando el resultado
pueda ser cuantificado (medido, pesado, contado, etc.), y son de
aplicacion individual, aunque existen sistemas colectivos en los que se
mide el resultado obtenido por un grupo de operarios. Estas complejas
técnicas salariales disefiadas en funcion de las caracteristicas del
proceso productivo, son reguladas por los convenios colectivos que con
prolijas reglas fijan el rendimiento minimo exigible y las férmulas para el
calculo de las primas, no obstante, el ET fija limites a la unilateralidad del
poder empresarial para evitar conductas abusivas, asi:

- Garantiza en todo caso el derecho al salario por unidad de tiempo si el
trabajador ha cumplido diligentemente sus obligaciones pero no ha
alcanzado el nivel de rendimiento prefijado por causas que no le son
imputables (ejem. defecto en los materiales, en las herramientas, etc.), o
bien porque se interrumpe el trabajo antes de su terminacidén por causas
imputables al empresario, sin que pueda hacérselo compensar con otro
trabajo realizado en otro tiempo (art.30 ET).
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- En los casos de implantacibn o modificacion de los sistemas de
remuneracién por rendimiento, estudio de tiempos, y valoracién de
puestos, sera preceptivo, aunque no vinculante, el informe de los
representantes del personal.

- La modificacion de los sistemas de remuneracién debe llevarse a cabo
por el procedimiento establecido en el art. 41 ET por ser considerada una
modificacidon sustancial de las condiciones de trabajo.

En esta modalidad retributiva se incluyen:

v El trabajo por tareas: regulado por la LCT 1944 pero no por el
actual ET, que consiste en realizar una determinada cantidad de
trabajo en el tiempo prefijado, entendiéndose agotada la jornada
cuando haya concluido la tarea asignada, de forma que si la realiza
en un tiempo inferior se beneficiara de esa reduccion.

v El trabajo a destajo: constituye la modalidad mas pura de salario
por unidad de obra, de ahi que haya contado siempre con el
rechazo de los sindicalistas. En prevencién de posibles abusos se
fijaran, a través de la negociacion colectiva, limitaciones tanto en la
fijacion del trabajo, como en su cuantificacion econdémica.

3. Salarios mixtos: aparecen con el propésito de corregir los
inconvenientes de las anteriores, que basadas en la simple correlacion
entre esfuerzo y salario, ponen en peligro la seguridad y salud de los
trabajadores y conducen a resultados econémicos negativos. Estas
razones justifican sobradamente la sustitucibn de estas técnicas
remuneratorias basadas exclusivamente en el rendimiento, por otras
calificadas de mixtas al ser una combinacion de las dos anteriores, de
modo que habra una parte fijada por unidad de tiempo totalmente
garantizada, que constituye el salario base, y otra variable que se
calculara en funcion del rendimiento obtenido, y que recibe el nombre de
primas o incentivos; las cuales pueden ser individuales o colectivas, en
cualquier caso, las tarifas de primas e incentivos han de ser calculadas de
tal forma que un trabajador normal que alcance un rendimiento correcto,
obtenga una retribucién superior a la que obtendria si fuese remunerado
solo por unidad de tiempo.

Estos sistemas retributivos son regulados por las normas sectoriales en
atencion a las caracteristicas del proceso productivo, y de la organizacion
de la empresa, por lo que son muy variados, a titulo de ejemplo cabe
citar: Sistema Rowan de primas variables (los incentivos son crecientes
hasta un nivel maximo, a partir del cual comienzan a decrecer), el sistema



F.O.L. Salario ®7

Geffter de primas diferenciales (no son proporcionales a los distintos
niveles de rendimiento), EI método Taylor (fija penalizaciones cuando no
se alcanza el rendimiento minimo), y el método Bedaux (fija unidades de
medida de trabajo).

3.3.b. - Salarios en metalico y en especie.

En este caso el criterio utilizado esta referido al bien econémico utilizado
en el cumplimiento de la obligacién retributiva, que, de acuerdo con el
art.26 ET, puede ser en dinero 0 en especie.

v El salario_en _metalico consiste en la entrega de una cantidad de
dinero en moneda de curso legal; asi pues al tratarse de una
obligacién de dar una cosa genérica nunca puede resultar fisicamente
imposible, siendo soportado el riesgo de la depreciacidn monetaria por
el trabajador, aunque se prevén periddicas revisiones legales de los
salarios minimos, y elevaciones salariales a través de la negociacion
colectiva. Por motivos de seguridad la Ley admite el pago mediante
talbn o modalidad similar a través de una entidad bancaria, previo
informe a los representantes del personal (art.29.4 ET).

v El _salario_en _especie consiste en una prestacion distinta del dinero,
tales como el alojamiento, la manutencion, o cualquier otro suministro
(uso de vehiculos de la empresa, energia, primas de seguros, abono
de plazas de garaje, transporte gratuito, etc.); sea cual sea su
modalidad, no podra exceder del 30% del total de las percepciones
salariales del trabajador. Este tipo de salario Unicamente sera admitido
si esta expresamente previsto en las normas legales o convencionales
vigentes, o fue pactado expresa o tacitamente, en otro caso, sera
considerado percepcion extrasalarial. En la nueva redaccién que da al
articulo 26.1, parrafo segundo del ET la la Ley 35/2010, de 17
septiembre, establece de forma especifica en su disposicidon vigésimo
tercera que en ningun caso, incluidas las relaciones laborales de
caracter especial a que se refiere el articulo 2 del ET, el salario en
especie podra superar el 30 por 100 de las percepciones salariales del
trabajador, ni dar lugar a la minoracion de la cuantia integra en dinero
del salario minimo interprofesional.

3.4.- Fuentes reguladoras.

Habida cuenta que el salario es la Unica fuente de renta de una inmensa
mayoria de la poblaciéon, queda plenamente justificada la presencia
normativa del Estado en su regulacion, de ahi que su estructura y cuantia
no quedan sometidas exclusivamente a lo pactado por las partes en virtud
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de su autonomia negociadora, sino que se produce una confluencia de
normas del Estado, de los convenios colectivos y de la contratacion
individual a las que debemos anadir los usos y costumbres que seran
aplicables con caréacter residual en algun caso. Basicamente la regulacion
del salario se contiene en las siguientes fuentes:

A. Fuentes generales: las normas estatales y comunitarias a las que
compete la regulacion basica de la obligacién retributiva, la fijacién del
salario minimo, la ordenacién de las garantias salariales, e incluso las
prestaciones sustitutivas del salario. Entre las normas comunitarias cabe
destacar las Directivas Comunitarias 75/117, 76/207, sobre igualdad de
trabajo entre trabajadores de distinto sexo; y 80/987, sobre proteccion de
los trabajadores en los casos de insolvencia empresarial; art.35 CE; los
Convenios de la OIT n® 95 (1949), sobre proteccidén del salario y n® 173
(1992) sobre proteccién de créditos laborales en caso de insolvencia del
empleador. En el plano nacional la regulacion del salario se contiene en
los arts. 26 a 33 del ET y en sus normas de desarrollo.

B. Fuentes sectoriales: la negociacion colectiva actualmente constituye

la principal fuente de fijacion de los salarios por sectores o empresas, al

ser considerado el instrumento mas adecuado para llevar a cabo una

regulacion mas adaptada a cada sector o empresas, y su revision

periddica. El desplazamiento de la negociacion salarial desde el plano

individual al colectivo, ha permitido a los trabajadores obtener condiciones

mas favorables a sus intereses, aunque los incrementos retributivos

hayan ido acompanados de sistemas de control del rendimiento mas

efectivos. Nuestro ET (art.26.3) encomienda a la negociacion colectiva el

pacto sobre la cuantia y la estructura salarial, en concreto, las tablas

salariales de los convenios establecen:

- El salario base para cada grupo profesional,

- Los pluses personales y funcionales,

- La retribucidn de las horas extraordinarias, las pagas extraordinarias y
las vacaciones,

- Los sistemas de primas e incentivos,

- Las modalidades de salario en especie

- Las percepciones extrasalariales.

En la negociacion de los incrementos salariales se utiliza el concepto de
masa salarial para hacer referencia a las retribuciones salariales,
extrasalariales y gastos de accién social devengados en el afo anterior al
que se negocia, quedando exceptuadas las cotizaciones a cargo del
empresario, las indemnizaciones y las cantidades abonadas en concepto
de suplidos. Asi obtenida la masa salarial se calculan los incrementos y
posteriormente se aplican y distribuyen individualmente.
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En este punto no hay que olvidar que tras la reforma operada por el R.D.
Ley 3/2012 la negociacion colectiva de ambito empresarial goza de
prioridad en materia salarial frente a los convenios colectivos de ambito
superior y Acuerdos Interprofesionales (art. 84.2 ET) en lo relativo a la
cuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos los
vinculados a la situacién y resultados de la empresa, asi como el abono o
la compensacion de las horas extraordinarias y la retribucién especifica
del trabajo a turnos.

Otras de las clausulas recogidas en los convenios sobre esta materia son:

a) Las de "revision salarial" que prevé un incremento automatico de los
salarios para el caso de que durante su vigencia el IPC supere la cifra
prevista por el Gobierno para ese periodo, sin esperar la entrada en
vigor del siguiente convenio.

b) Las llamadas Iclausulas de descuelgue salarial” (ET art.82.3),
permiten la inaplicacidén del convenio en materia salarial cuando
concurran causas econOmicas, técnicas, organizativas o de
produccidn, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo, sea
este de sector o de empresa.

Con esta reforma se amplian los supuestos de inaplicacion del
convenio aplicable, sea de sector o de empresa, que podra
extenderse no solo al sistema de remuneracidon sino también a la
cuantia salarial. Se elimina el limite de la duracion del acuerdo de
inaplicacion previsto para el salario, que venia referido al limite de
vigencia del convenio del que se desmarcaba o, en todo caso, a tres
anos. La duracién del acuerdo de inaplicacién se extendera hasta el
momento en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha
empresa. (Art. 84.2 redactado por el numero tres del articulo 14 de la
Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral («B.O.E.» 7 julio).Vigencia: 8 julio 2012 )

C. Contrato de trabajo individual: constituye el medio para fijar la
cuantia del salario a nivel particular, por lo que no sera extensible al resto
de los trabajadores del mismo grupo; y en materia de estructura salarial
cumple una funcién supletoria pues a falta de pacto colectivo sera
aplicable la que fije el contrato de trabajo (art.26.3 ET).

Es obvio que las partes contratantes tienen libertad para fijar la cuantia
del salario sin mas limitacibn que el respeto al principio de no
discriminacién, y a los minimos establecidos en las disposiciones legales
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y convencionales, de no existir pacto individual se aplicara el salario
minimo profesional fijado en el convenio colectivo del sector o empresa
que corresponda en funcidon de su grupo profesional, y de no existir
convenio aplicable, se tomara el SMI que anualmente fija el Gobierno.
Salvo que expresamente se pacte otra cosa, las cantidades acordadas se
consideran brutas, y sobre ellas habra que calcular las correspondientes
deducciones legales (cotizaciones a la S.S y las retenciones del IRPF).

A lo largo de la vida de la relacion laboral, el salario puede sufrir
reducciones que seran consideradas modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo (art.41 ET), o mejoras que, de ser pactadas a
titulo individual o concedidas voluntariamente por la empresa, se
consideraran derechos adquiridos, los cuales deben ser respetados en
virtud del principio de condicibn mas beneficiosa, y Unicamente
desapareceran si existe un acuerdo posterior que lo anule o se produzca
su neutralizacibn por una norma posterior legal o convencional
(compensacién o absorcion salarial).

D. Usos y costumbres: desempefian un papel residual en la fijacién de
derechos y obligaciones laborales, no existiendo en la normativa legal
vigente y en los convenios mas remisién que la relativa al lugar y la fecha
de pago del salario (art. 29 ET), pero ninguna en relacién a la cuantia y
estructura salarial.

Todas las fuentes reguladoras que acabamos de examinar estan sujetas
al principio de igualdad retributiva, ampliamente consagrado en la
normativa nacional (CE arts. 14 y 35.1/ ET arts. 4.2 ¢), 17.1 y 28), que
prohibe cualquier discriminacién en esta materia por razones personales
o sociales. Dicho principio también rige para los extranjeros que se
equiparan a los nacionales en materia de condiciones de trabajo (RD
155/1996, art.69). En este punto merece una especial mencién la reciente
Ley 3/2007, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, cuyo art.1
dispone literalmente que: “El principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta,
por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. Se trata de un
“principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y
observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas”, en el
ambito juridico laboral garantizara la igualdad de trato y de oportunidades
en el acceso al empleo, a la formacion y promocion profesionales, y en
las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas.
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4. - LUGAR, TIEMPO Y FORMA DE PAGO.

Con el fin de garantizar la efectiva percepcién del salario, el legislador
articula una serie de medidas en relacién al lugar, el tiempo y la forma de
pago que pasamos a analizar.

4.1. - Lugar de pago.

El ET (art.29.1) admite que las partes libremente pacten en qué lugar sera
abonado el salario, al disponer que la liquidacion y el pago del salario se
haran en el lugar convenido, y a falta de pacto se estard a lo que
marquen los usos y costumbres locales del sector profesional de que se
trate. La practica habitual es que éste sea abonado en el centro de
trabajo, y dentro de la jornada laboral o al finalizar ésta, salvo que se
realice mediante trasferencia bancaria, previo informe de los
representantes sindicales

La opcién entre las distintas modalidades de pago corresponde al
empresario, no obstante, cuando el pago se efectua mediante talon, el
empresario podra conceder a sus trabajadores permisos dentro de la
jornada laboral para hacerlo efectivo, aunque no es un derecho exigible.
Igualmente, podra conceder el llamado "plus de cobro" para compensar
las molestias ocasionadas por el pago a través de una entidad de crédito.
Se prohibe el pago en dias de descanso y en bares o lugares de recreo o
similares, salvo que se trate de personas alli empleadas.

4.2. - Tiempo de pago.

Dispone el ET (art.29.1) que habra de abonarse en la fecha convenida,
colectiva o individualmente, y a falta de pacto, en la que marquen los
usos y costumbres, sin que en ningun caso el periodo de pago pueda
exceder de un mes. Cuando se perciban comisiones, el derecho a las
mismas, nacera en el momento de realizarse y pagarse el negocio o
venta en que hubiera intervenido el trabajador, liquidandose y pagandose
al finalizar el afo, salvo que se pacte otra cosa.

También se reconoce legalmente al trabajador el derecho a percibir, sin
que llegue el dia sefalado, anticipos a cuenta del trabajo ya realizado,
pero no a cuenta de las retribuciones de periodicidad superior a la
mensual (ej. Pagas extraordinarias o de beneficios...).

El ET (art.4.2) reconoce el derecho a la percepcion puntual del salario,
incurriendo en mora el empresario impuntual, sancionable con el pago de
un interés del 10% de lo adeudado de caracter anual (art.29.3), no
extendiéndose este recargo a las percepciones extrasalariales ni a las
indemnizaciones En todo caso la falta de pago o los retrasos continuados
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constituyen una causa justa de extincion (art.50.1 b), en base a la cual el
trabajador podra instar la resolucion judicial del contrato, sin perjuicio de
la responsabilidad administrativa que se derive del hecho por constituir
una infraccion administrativa muy grave (art.96.1 ET).

La accidn para reclamar ante la Jurisdiccion social el abono de los
salarios devengados prescribe al ano, a contar desde el dia en que la
accion pudo ejercitarse.

4.3. - Forma de pago.

Con el fin de asegurar un medio probatorio del cumplimiento de la
obligacion retributiva, y facilitar al trabajador una informaciéon completa
sobre las diferentes partidas que integran su remuneracién la ley exige
(art.29.1 ET) que la liquidacion del salario se haga documentalmente,
esto es, mediante recibo individual justificativo del pago que se ajustara al
modelo oficial aprobado por O.M 27.12.1994 (MTAS), 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 sera
autorizado siempre que no se altere ninguno de los conceptos y contenga
con la debida claridad y separacion las diferentes percepciones del
trabajador y las deducciones legales (art.29.1 ET).

El recibo debera ser firmado por el trabajador al serle entregado un
duplicado, dicha firma da fe de la percepcion de la cantidad reflejada,
pero no presupone conformidad con las mismas. En caso de efectuarse
el pago mediante transferencia bancaria, se entiende sustituida la firma
por el comprobante expedido por la entidad. Los recibos se han de
conservar junto con los boletines de cotizacion durante cinco anos.

El recibo de salarios se refiere a meses naturales, de modo que si la
empresa abona las retribuciones por periodos inferiores estos seran
documentados como anticipos a cuenta de la liquidacion definitiva.

El incumplimiento de estas obligaciones formales hacen incurrir al
empresario en responsabilidad administrativa, aunque éste puede quedar
liberado de su deuda si consigue probar que pago la cantidad debida.

5. - SALARIO MIiNIMO INTERPROFESIONAL.

5.1. - Significado, fundamento y caracteres.

La funcién sustentadora que cumple el salario justifica el que el Estado

intervenga fijando una retribucion minima, por debajo de la cual resulta
nulo cualquier pacto individual o colectivo.
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Esta intervencion estatal, que arrancé en 1963, actualmente esta prevista
en el art. 27 ET, y encuentra su fundamento constitucional en el art.35
que reconoce el derecho de todos los esparioles a una “remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia’, y en el art.

131 CE que atribuye al Estado la potestad para llevar a cabo la

planificacion econémica. Esta institucidén se caracteriza porque:

a) Constituye una garantia de ingresos minimos, por lo que nunca
podran negociarse salarios inferiores al estar configurado como una
renta de subsistencia.

b) Posee caracter interprofesional, habida cuenta que se fija sin atender
a sectores o grupos profesionales, por lo que resulta aplicable a todos
los trabajadores por cuenta ajena cualquiera que sea su edad.

5.2. - Procedimiento de fijacion.

De acuerdo con el art. 27 ET, el SMI es fijado por el Gobierno mediante
Decreto (DSM), previa consulta, no vinculante, a las organizaciones
sindicales y asociaciones patronales mas representativas. Para su fijacién
el Gobierno goza de un apreciable margen de discrecionalidad, pues la
Ley tan sélo dispone que debera tener en cuenta los siguientes factores:
a) El indice de precios al consumo (IPC).
b) La productividad media nacional alcanzada.
c) El incremento de la participacion del trabajo en la renta nacional.
d) La coyuntura econdémica general.

Para el afo 2013 el SMI con independencia de la edad del trabajador su
cuantia Unica es de 21,51 €./dia 6 645,30 € /mes, y aunque en principio
se fija para todo el afo, se prevé una revision semestral para el caso de
que no se cumplan las previsiones sobre el IPC que el propio DSM
contiene para el afno de su vigencia. En la cuantia fijada se computan
tanto la retribucion en especie como en metalico, esta referida al salario
base correspondiente a la jornada legal de trabajo, de modo que si fuera
inferior se percibira a prorrata.

Para el ano 2013 el SMI anual incluida la prorrata de pagas extra
asciende a 9.034,20 euros.

Por ultimo, los DSM contienen reglas especiales para:

- trabajadores eventuales y temporeros cuyos servicios a una misma
empresa no sobrepasa los 120 dias, los cuales percibiran junto con el
salario minimo lo que corresponda por domingos, dias festivos y
pagas extraordinarias.

- Personal al servicio del hogar familiar, para los que se fija el salario
minimo de 5,05 euros por hora efectiva de trabajo.
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El SMI ha sido utilizado con frecuencia por la legislacion laboral como
indicador a multiples efectos, siendo esta repercusién ordenada por el RD
Ley 3/2004 que identifica los conceptos que seguiran rigiéndose por el
SMI y los que, se desvinculan del mismo y pasan a tomar como
referencia el “indicador publico de renta de efectos multiples” (IPREM). La
cuantia del IPREM se fijard anualmente por la LPGE teniendo en cuenta
al menos la prevision de inflacién, previa consulta a las organizaciones
empresariales y sindicales mas representativas, (para el 2013, el IPREM
diario es de 17,75 €, el mensual de 532,51 € y el anual de 6.390,13 €).

5.3. - Compensacion y absorcion salarial.

La revision del SMI no afectara a la estructura y cuantia de los salarios
minimos profesionales establecidos por la negociacién colectiva para
cada una de las categorias en que son clasificados los trabajadores
incluidos en su dmbito de aplicacion, cuando éstos fueran superiores a
aquél en su conjunto y cédmputo anual, ya que opera el mecanismo de
compensacion y absorcion salarial, previsto en el art. 26.5 ET. Lo habitual
es que las retribuciones percibidas por el trabajador, salvo casos
marginales, sean superiores al SMI, de modo que el aumento que cada
afno experimentan los salarios minimos, son compensables, en cémputo
anual, con los ingresos que en jornada completa y por todos los
conceptos, viniese percibiendo el trabajador, no produciéndose ninguna
elevacion real en la retribucion, puesto que el incremento del SMI
quedara absorbido en las mejoras que ya venia percibiendo el trabajador,
con las que se compensa, en caso contrario deberan incrementarse los
salarios pactados que queden por debajo de él hasta igualarlo.

Para que pueda operar la compensacién o absorcion deben concurrir dos

requisitos:

a) Que se trate de conceptos de naturaleza salarial y periodicidad fija, €j.
plus de asistencia con una mejora establecida en el convenio.

b) Que no se trate de complementos que se perciben por razén del
puesto, al depender su percepcion del desarrollo de la actividad (ej.
plus de nocturnidad), o en atencion a la calidad o cantidad de trabajo
pues retribuyen circunstancias especificas (ej. prima de produccion,
comisiones....).

Légicamente, las partes del convenio o contrato pueden pactar la no
absorcién y compensacidén de mejoras, aunque la practica habitual es que
los convenios confirmen la compensacion y absorcion de sus mejoras con
las ya vigentes.
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También suele ser un pacto habitual el relativo a las “escalas moviles de
salarios” consistentes en revisar automaticamente los salarios, existiendo
distintos grados de automaticidad, cuando varien los indices prefijados,
generalmente, el del coste de la vida, el de productividad general, del
sector o de la empresa.

6. - PROTECCION DEL SALARIO.

Para la gran mayoria de la poblacion asalariada, el salario constituye el
principal, y en muchas ocasiones el unico, medio de vida, lo cual explica
que dentro de la proteccion que el Derecho otorga al trabajador, se
incluyan una serie de garantias especiaes, para protegerlo, no solo frente
al empresario, sino también frente a los acreedores de éste y del propio
trabajador.

6.1. - Proteccion frente a los acreedores del trabajador: la
inembargabilidad del salario.

Las medidas de proteccion articuladas por el legislador frente a las
acciones ejecutivas de naturaleza patrimonial planteadas por los
acreedores del trabajador consisten en garantizar la inembargabilidad de
parte del salario. El régimen juridico de este mecanismo legal regulado
en el art. 27.2 ET y en la LEC 2000 es el siguiente:

1. - Gozan de inembargabilidad absoluta ademas de los instrumentos
necesarios para el ejercicio de la profesion cuando su valor no guarde
proporcion con la cuantia de la deuda reclamada, el salario, pension o
equivalente que no exceda de la cuantia sefalada para el salario
minimo interprofesional neto, salvo cuando el embargo se efectue
para el pago de la pension alimenticia al conyuge, e hijos, acordada
por sentencia judicial dictada en los casos de divorcio, separacion,
nulidad o alimentos. En tales casos, la cantidad objeto de retencion
sera fijada por el Juez.

En el caso de percibir mas de un sueldo, se acumularan todas las
percepciones para deducir de una sola vez la parte inembargable.
lgualmente seran acumulables los salarios y pensiones de los
conyuges cuando el régimen econdmico que les rija no sea el de
separaciéon de bienes.

2. - Gozan de inembargabilidad relativa las retribuciones que excedan del
importe del SMI, practicandose el embargo segun la escala de
retenciones que recoge el art.607 Ley de Enjuiciamiento Civil:
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Cuantia embargable Porcentaje
Superior al SMI e inferior a 2 SMI 30%
Superior a 2 SMI e inferior a 3 SMI 50%
Superior a 3 SMI e inferior a 4 SMI 60 %
Superior a 4 SMI e inferior a 5 SMI 75%
Superiora 5 SMI 90 %

Esta escala prevalece sobre cualquier pacto con los acreedores, pero no
regira cuando se trate de pensiones alimenticias, pues en estos casos
sera el Juez el que fije libremente las cantidades a embargar, en funcion
de las circunstancias concurrentes. Asimismo, el tribunal en atencion a
las cargas familiares del ejecutado podra aplicar una rebaja de entre un
10 % a un 15% en los porcentajes establecidos, salvo cuando resulte
aplicable el 90% por ser sus ingresos superiores al quintuplo del SMI.

En todo caso, las cantidades exentas de embargo se entenderan liquidas,
esto es, una vez descontadas las deducciones legales.

Segun el orden de bienes embargables establecido por la LEC (art.592
LEC), preceden al salario: los bienes inmuebles, muebles y semovientes,
las acciones, titulos o valores no admitidos a cotizacion oficial, las
participaciones sociales, los intereses, rentas y frutos de toda especie, las
rentas en dinero, las joyas y objetos de arte, los créditos realizables en el
acto, los titulos o valores admitidos a negociaciébn en el mercado
secundario oficial de valores y el dinero o cuentas corrientes. No
obstante, el Juez puede autorizar motivadamente el embargo de sueldos
con preferencia a los demas derechos y bienes, excepto el dinero,
cuando se trate de hacer efectivas prestaciones alimenticias al cényuge o
hijos del trabajador.

6.2. - Proteccion frente a los acreedores del empresario: los
privilegios del crédito salarial.

También la funcidon econdmica-social del salario ha llevado al legislador a
asignar un cardcter privilegiado al crédito salarial, cuando el patrimonio
del empresario se encuentra sometido a una ejecucion general, y no es
posible satisfacer integramente los créditos de sus acreedores, por ser
insuficientes los bienes del deudor (masa activa), en tales casos la Ley
impone un orden de prelacion de los créditos reconocidos (masa pasiva),
en el que los créditos salariales ocupan una posicién privilegiada. Esta
misma proteccion se otorga también en las ejecuciones extraconcursales,
ya sean instadas por un acreedor distinto o por el trabajador, tanto en la
Jurisdiccidn civil como en la social, actuando este ultimo como "tercero de
mejor derecho" (art. 613 y ss LEC).
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Este privilegio crediticio, que supone para el trabajador un derecho de
preferencia frente a los bienes del empresario sujetos a ejecucién, se
extiende también a: los salarios de tramitacién, las indemnizaciones por
extincién del contrato, y las prestaciones de la Seguridad Social.

El régimen legal contenido basicamente en el art. 32 ET, y en la propia
Ley Consursal 22/2003 (LCo), podemos sistematizarlo del siguiente
modo:

19, La Ley configura un superprivilegio caracterizado porque:
- afecta exclusivamente a los salarios de los ultimos 30 dias de
trabajo, con un importe maximo del doble del SMI
- tiene preferencia sobre cualquier otro crédito.
- se hace efectivo frente a todos los bienes del empresario
deudor.
La nueva LCo mantiene este privilegio cuando se declara el concurso en
iguales términos, incluyéndolo entre los "créditos contra la masa” que
gozan de la mejor posicion y tutela.

2°. Se establece un privilegio especial refaccionario, caracterizado por:
- protege exclusivamente a los salarios.
- no se establecen limites a su cuantia.
- goza de preferencia sobre cualquier otro crédito.
- se hara efectivo sobre los bienes refaccionados, esto es, sobre
los objetos elaborados por la empresa, mientras sean propiedad
0 estén en posesion del empresario.

3°. Se contempla un privilegio general ordinario caracterizado por:

- No hallarse incluido en los apartados anteriores.

- No podra superar el triple del SMI (se toma su cuantia anual que
incluye las dos pagas extras).

- Las indemnizaciones no podran superar el minimo legal fijado
multiplicado por una base no superior al triple del SMI.

- Prevalece frente a cualquier otro crédito, salvo que se halle
garantizado por un derecho real preferente (hipoteca, prenda,
anotacién de embargo, créditos refaccionarios, etc)

Para la LCo los créditos de los apartados 2° y 3° se incluyen entre los
llamados “créditos concursales” y gozan de los privilegios sefalados.

El plazo para ejercitar el derecho de preferencia es de un ano a contar
desde que debié percibirse la cantidad adeudada, transcurrido el cual
prescribiran tales créditos.
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6.3. - Fondo de Garantia Salarial.

Con igual finalidad protectora fue creado el Fondo de Garantia Salarial
(FOGASA) un organismo autbnomo, con personalidad juridica propia y
capacidad de obrar, adscrito al Ministerio de Trabajo, que actua como
ente asegurador garantizando a los trabajadores el cobro de los
salarios adeudados e indemnizaciones reconocidas, en los casos de
insolvencia del empresario.

Esta institucidn de garantia regulada en el art. 33 ET desarrollado
reglamentariamente por el R.D. 505/1985 (modificado recientemente
por Ley 35/2010 de 17 de septiembre y posteriormente por el R.D.-ley
20/2012, de 13 de julio, de medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria y de fomento de la competitividad («B.O.E.» 14
julio). Vigencia: 15 julio 2012 ), se financia con las aportaciones de los
empresarios con trabajadores asalariados a su servicio, a excepcion de
los empleados de hogar, artistas y socios de cooperativas de trabajo
asociado. Tales aportaciones vierten en forma de cotizacion que se
ingresa junto con las cuotas de la Seguridad Social, obteniéndose
actualmente esta cuota mediante la aplicacién de un tipo cifrado en un
0,20% a la base de cotizacion por contingencias profesionales. No
exime al Fondo el incumplimiento empresarial de las obligaciones de
afiliacion, alta o cotizacién ala S.S.

En cuanto a su accion protectora, cabe distinguir dos supuestos:

1. - Responsabilidad directa, no exigiéndose por tanto la
insolvencia empresarial o concurso de la empresa, por:

a) Expedientes de Regulacién de Empleo, por causa de fuerza
mayor, cuando la autoridad laboral acuerde el pago parcial o
total de la indemnizacion, por FOGASA, sin perjuicio del derecho
de éste a resarcirse de la empresa

b) Empresas de menos de 25 trabajadores: Por las extinciones
anteriores al 12.2.2012, el 40% de la indemnizacion legal, en
caso de despido objetivo o extincidn colectiva (arts. 52.c y 51 E.T.
0 64 Ley Concursal) Quedan excluidos los contratos indefinidos
suscritos a partir del 18 de junio de 2010, conforme al apartado 5°
del Disp. Trans Tercera de la Ley 35/2010 de 17 de septiembre. y
desde el 15-7-2012 abona al trabajador 8 dias de la
indemnizacién legal (20 dias), en caso de despido objetivo o
extincion colectiva (arts. 52.c y 51 E.T. o 64 Ley Concursal).
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c) Despidos objetivos o colectivos referidos a contratos indefinidos
suscritos a partir del 18 de junio de 2010: pago a empresa de 8
dias por afo de servicio, cuando la duracion del contrato sea
superior a un ano.(fecha de extincion anterior al 12/02/2012).

d) Empresas de menos de 25 trabajadores para el resarcimiento a la
empresa de 8 dias de la indemnizacion abonada al trabajador a
causa de despido objetivo o colectivo de contratos de caracter
indefinido, a partir del 12 de febrero de 2012 y hasta el 14 de julio
de 2012.

2. - Responsabilidad subsidiaria, en supuestos de insolvencia
empresarial, de las indemnizaciones derivadas de despido y
extincion del contrato de trabajo :

a) Despido disciplinario calificado de improcedente o nulo. Se incluyen
en este supuesto no sélo las indemnizaciones acordadas en
sentencia, sino también las sefialadas en auto dictado en incidente
de no readmisién, readmisién irregular o readmisién imposible,
incluso en ejecuciéon de sentencia derivado de la ejecucion de un
acto de conciliacion, y las pactadas en acto de conciliacién judicial).

b) Extincién del contrato de trabajo por voluntad del trabajador basada
en justa causa, al amparo del art. 50 del ET [cuando el trabajador
haya instado judicialmente la resolucidon del contrato, al amparo del
art. 50 del ET, respondiendo incluso de la indemnizacién acordada
en auto de conciliacién judicial. No se incluye en este supuesto la
resolucion directa e indemnizada del contrato por voluntad del
trabajador basada en una modificacion sustancial de condiciones de
trabajo del art. 41.3 del ET o traslado del art. 40.1 del ET, salvo que
se articule a través de la accion judicial prevista en el art. 50 del ET
0 se produzca tras un incumplimiento empresarial de su deber de
reponer al trabajador en sus condiciones anteriores, impuesto
judicialmente por calificarse la modificacion o el traslado como
injustificados, art. 50.1 c) ET .

c) Despido colectivo por causas econémicas, técnicas, organizativas
o de produccidn, incluida la extincién de la personalidad juridica de
la empresa art. 49.1 g) ET y despido por fuerza mayor, art. 51 ET.;
y Despido por causas objetivas previstas en el art. 52 del ET. [Esta
responsabilidad, expresamente incluida, estaba pensada
principalmente para los supuestos en que la empresa extinguia los
contratos de trabajo por causas economicas y por ese motivo no
puede poner a disposicion de los trabajadores al notificarles el
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despido la indemnizacion prevista legalmente, en el art. 53.1 b) ET,
por cuanto que, en caso contrario, si la empresa pone a disposicion
del trabajador la indemnizacion legal, obviamente no se produce el
presupuesto de la responsabilidad subsidiaria del Fogasa. Si esta
extincion es impugnada y se califica judicialmente como despido
improcedente o nulo, el Fogasa respondera de la indemnizacion
correspondiente en los términos previstos con caracter general
para el despido. En los restantes supuestos de extincion del
contrato por causas objetivas (absentismo, ineptitud, causas
técnicas o productivas y adaptacion a modificaciones técnicas en el
puesto de trabajo) se incluyen dentro de la responsabilidad
subsidiaria del Fogasa en materia de indemnizaciones cuando son
declarados judicialmente como improcedentes o nulos. Es titulo
suficiente para solicitar al Fogasa el pago de la indemnizacion por
extincion del contrato de trabajo por causa del art. 52 ¢ del ET, que
ésta haya sido reconocida en sentencia dictada en proceso
ordinario de reclamacion de cantidad.(Si la cuantia de la
indemnizacion legal se incrementa por acuerdo, la responsabilidad
del Fogasa se limita a la cuantia legal, sin que alcance a la
mejorada por pacto y en el supuesto de que la empresa sea
insolvente y no pueda hacerse cargo de la indemnizacion
legalmente prevista, el FOGASA asumira la responsabilidad
subsidiaria conforme a las reglas generales, si bien reducira su
responsabilidad en la cantidad ya percibida por los trabajadores).

d) Extinciones del contrato de trabajo acordadas por auto del juez del
concurso conforme a lo previsto en el art. 64 de la Ley 22/2003,
Concursal.

e) Extinciones de contratos temporales o de duracion determinada
(En estos casos el FOGASA responde subsidiariamente por las
indemnizaciones derivadas de la extincion de los contratos
temporales o de duracion determinada en los casos que legalmente
proceda conforme al art. 49.1 c) del ET, quedando exceptuados los
contratos de interinidad y los formativos.

3. - No responde de las siguientes indemnizaciones:

a) Indemnizaciones por muerte, jubilacién o incapacidad del trabajador
establecida en convenio colectivo o del empresario individual sin
continuidad de la empresa.

b) Indemnizacidn por rescision de contrato a instancia del trabajador
por modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo y
movilidad geografica;

c) Indemnizacion por falta de preaviso, cuando no retribuya trabajo
efectivo, en cualquiera de los supuestos que resulte exigible.
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En cuanto a los limites cuantitativos:

Con caracter general y comun para todos los supuestos de
indemnizaciones a cargo del Fogasa, su responsabilidad tiene dos
limites cuantitativos:

a) el valor del dia de salario utilizado como base de calculo de la
indemnizacién no podra superar, el duplo del salario minimo
interprofesional (hasta el 14 de julio de 2012 se fijaba en el triplo);

b) La indemnizacion tendra como tope una anualidad de salarios.
Con caracter general, el Fogasa abona una indemnizacion de 20
dias, a excepcién de los despidos declarados improcedentes o
extincion del contrato de trabajo por voluntad del trabajador basada en
justa causa, que se calcularan sobre una base de 30 dias de salario
por ano de servicio.

En cuanto a los contratos temporales: 8 DIAS POR ANO DE
SERVICIO.- Para indemnizaciones por extincibn de contratos
temporales o de duracién determinada, ampliandose a partir del 1-1-
2012. (ocho dias de salario, para los contratos celebrados hasta el 31
de diciembre de 2011; nueve dias, para los celebrados en el afo
2012; diez, para los celebrados en el afo 2013; once dias, para los
celebrados en el afno 2014 y doce dias, para los celebrados a partir
del 1 de enero de 2015

Analizaremos de forma somera el procedimiento a seguir para solicitar
a FOGASA el abono de prestaciones, siguiendo el RD 505/1985, que lo
regula en los siguientes términos:

- El procedimiento se iniciara de oficio o a instancia de los interesados,
ante las unidades administrativas periféricas que llevaran a cabo la
instruccion del expediente, siendo el plazo de presentacion de las
solicitudes de un ano a partir del acto de conciliacién, sentencia o
resolucion administrativa que reconocié la deuda.

- La solicitud ha de ir acompafnada de la documentacion legalmente
prevista, en la que se incluira la certificacién del acto de conciliacion o
testimonio de la sentencia firme que reconozcan las cantidades
debidas, y, en su caso, testimonio de la resolucién judicial declarativa
de la situacion de insolvencia o0 concurso, asi como certificacion de la
inclusiéon de los créditos en la lista de acreedores.
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- Concluida la fase de instruccién, las unidades periféricas remitiran
todo lo actuado a la Secretaria General del Fondo, que debera dictar
resolucién en el término de cinco dias, ordenando en su caso el pago a
la TGSS. Las resoluciones del Fondo son impugnables ante los
Juzgados y Tribunales del Orden Social.

6.4. Proteccion en los supuestos de subcontratacion

La subcontratacion constituye una practica organizativa muy
frecuente, que permite a la empresa optar por realizar con sus propios
medios, o bien concertar con terceros, ciertas tareas o labores propias
de su ciclo productivo, o imprescindibles para su correcto
funcionamiento. La generalizacién de este fendémeno, y la posibilidad
de que el encargo se reproduzca entre empresas contratistas y
subcontratistas, puede desembocar en la creacibn de las
denominadas redes de empresas. Aunque estas practicas son, en si
mismas, licitas y encuentran su fundamento en la libertad de empresa
[art. 38 CE], el hecho de que de ellas se pueda derivar algun riesgo de
confusion de identidades entre las empresas implicadas, o de
difuminacién de la figura del empleador, hace que sea necesario
establecer algunas reglas en orden a la proteccion de los
trabajadores. De ahi que las normas laborales sobre el trabajo en
contratas arbitren un mecanismo especial de responsabilidad, capaz
de garantizar el mantenimiento de los derechos de los trabajadores
que pertenecen a las plantilas de las empresas contratistas o
subcontratistas.

La identificacién de los diversos empresarios que intervienen en los
supuestos de subcontratacion es necesaria para poder establecer
hasta donde llegan sus respectivas obligaciones, a tales efectos, se
pueden distinguir tres figuras:

1) «Promotor» o «propietario de la obra»: es quien encarga la
realizacién de la misma y quien la reciba una vez terminada. No tiene
por qué tratarse necesariamente de un empresario en sentido propio.

2) Empresario «comitente» o0 «principal»: empresario que
interviene en la ejecucidn de la totalidad de la obra o la prestacion del
servicio con sus propios medios, instalaciones y personal; y que
decide encargar ciertas funciones o tareas a otros empresarios para
que la obra se complete. Si el promotor es un verdadero empresario,
éste sera en realidad el empresario principal.
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3) Empresario «contratista» o «auxiliar»: es quien ejecuta la parte
de la obra o servicio encargados por el empresario principal. Si cada
empresario contratista a su vez decide fragmentar y encargar una
parte de su actividad, se convierte para el siguiente en un empresario
«principal», con lo que ello conlleva en orden a las responsabilidades
laborales y de Seguridad Social.

6.4.1. Modalidades de contratas.

Es preciso diferenciar las modalidades de trabajo en contratas que de
la regulacion legal pueden extraerse, y a las que seguidamente se
hara referencia, a saber:

» Contratas o subcontratas de obras o servicios pertenecientes a
la propia actividad de la empresa principal (art. 42 ET).

» Contratas o subcontratas que obligan a desarrollar trabajo en
centros de trabajo de otra empresa (art. 24 LPRL y 42.3
TRLISOS).

» Contratas de obras o servicios encargadas por el propietario de
la obra o industria, en las que no concurren los elementos
definitorios del art. 42 ET (arts. 104 y 127 LGSS).

» Contratas excluidas de la regulacidén laboral, por tratarse de
encargos realizados por un cabeza de familia, para la
construccién o reparacion de la vivienda familiar.

6.4.2. Responsabilidades compartidas en materia laboral.

De conformidad con el art.42 ET «los empresarios que contraten o
Subcontraten con otros la realizacion de obras o0 servicios
correspondientes a la propia actividad de aquéllos...» compartiran
responsabilidades en materia laboral, en los términos siguientes:

e Deudas salariales: los empresarios que contraten o subcontraten
con otros la realizacion de obras o servicios correspondientes a la
propia actividad de aquéllos responderan, durante el afo siguiente
a la finalizacion de su encargo, solidariamente con el contratista v,
en su caso, subcontratistas de las deudas salariales contraidas por
los segundos con sus trabajadores durante la vigencia de la
contrata (art. 42 ET), por tanto, la responsabilidad se extiende a
todos los empresarios involucrados en la cadena de contratas (STS
de 9-7-2002 y 23-12-2004). Dicha responsabilidad abarca
estrictamente las deudas de naturaleza salarial, quedando
excluidos otros conceptos econdmicos 0 percepciones que no
tengan dicha naturaleza de acuerdo con la nocion legal de salario
contenida en el art. 26 ET.(STS 19-1-1998 y 20-5-1998).
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e Obligaciones tributarias: relacionada directamente con las
responsabilidades de naturaleza salarial, el art. 43.1 f) de la Ley
General Tributaria, establece la responsabilidad subsidiaria de la
empresa principal y contratista de las obligaciones tributarias
relativas a cantidades que deban retenerse a los trabajadores en la
parte que corresponda a las obras o servicios objeto de la
contratacion o subcontratacién, siempre que las mismas
correspondan a la actividad econémica principal de la empresa
(Res. 16-7-2004 de DGT). Esta responsabilidad subsidiaria no sera
exigible cuando el contratista o subcontratista haya aportado al
pagador un certificado especifico de encontrarse al corriente de sus
obligaciones tributarias, emitido durante los doce meses anteriores
al pago de cada factura.

e Salarios de tramitacion: el empresario principal, en caso de
despido
nulo o improcedente de trabajadores pertenecientes a la plantilla
del empresario contratista 0 subcontratista, no asume
responsabilidad alguna en relacion con las obligaciones de
readmitir ni, en su caso, de indemnizar, al trabajador, habida
cuenta que no estamos ante deudas de naturaleza salarial. Sin
embargo, esta responsabilidad ha sido cuestionada en relaciéon a
los salarios de tramitacion en la medida en que no acababa de
estar del todo claro si se trataba o no de verdaderos salarios, pero
la duda ha sido despejada por la jurisprudencia mas reciente, que
viene declarando que la responsabilidad del art. 42 ET no se
extiende a los salarios de tramitacion, dado su caracter
indemnizatorio (STS 14-7-1998; STS 29-3-1999; 10-7-2000; 2-10-
2000 y 23-1-2001).

e Obligaciones frente a la Seguridad Social: la contrata o
subcontrata de obras o servicios puede generar responsabilidades
solidarias o subsidiarias en materia de seguridad social (art. 42 ET,
recientemente modificado por Ley 13/2012, de 26 de diciembre, de
lucha contra el empleo irregular y el fraude a la Seguridad Social
(«B.O.E.» 27 diciembre).Vigencia: 28 diciembre 2012 ) art. 127
LGSS y arts. 12 y ss. RD 1415/2004).

- Responsabilidad solidaria: el empresario principal respondera,
durante los tres afos siguientes a la terminacidn de su encargo de
las obligaciones contraidas por el contratista y subcontratista
referidas a la Seguridad Social, surgidas durante el periodo de
vigencia de la contrata, pudiendo exonerarse de dicha
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responsabilidad si obtiene, o solicita sin respuesta en el plazo de
treinta dias, la correspondiente certificacion negativa por
descubiertos, que habra de expedir la TGSS (art. 42.2 ET). El
Reglamento de Recaudacion de la Seguridad Social, aprobado por
RD 1415/2004, establece el alcance de esta responsabilidad al
disponer que la misma comprende no solo las cotizaciones sino
también los demas recursos de la Seguridad Social, esto es, todos
los incluidos en su art. 1.

- Responsabilidad subsidiaria: el empresario principal puede
resultar responsable subsidiario por las deudas de Seguridad Social
del contratista surgidas durante la vigencia de la contrata (arts.
104.1 y 127.1 LGSS), si el contratista o subcontratista fuese
declarado insolvente. Este tipo de responsabilidad se da incluso en
las contratas que quedan fuera del ambito del art. 42 ET, e incluso
puede alcanzar también al propietario o duefio de la obra. En este
caso es necesario que el contratista haya sido declarado
responsable, en todo o en parte, lo que sucede cuando existe una
falta de aseguramiento o descubiertos o diferencias de cotizacion
(arts. 126 y 127 LGSS). Y, al tratarse de una responsabilidad
subsidiaria, sera premisa ineludible que el empresario directamente
responsable haya sido declarado insolvente en el procedimiento de
recaudacion en via de apremio.

La responsabilidad subsidiaria prevista por la LGSS es compatible con
la solidaria del contratista adquirida durante la vigencia de la contrata
por virtud del art. 42 ET, habida cuenta de que se trata de
responsabilidades de distinto alcance; la responsabilidad subsidiaria
requiere una previa declaracién de insolvencia, no tiene el limite
temporal de un afo tras la extincion de la contrata, comprende
exclusivamente el importe de la deuda liquidada en periodo voluntario,
sin comprender los recargos, intereses y costas y , por ultimo, los
sujetos a quienes se puede reclamar la deuda son diferentes:
mientras que la responsabilidad solidaria sélo alcanza al empresario
comitente o principal, la subsidiaria puede hacerse efectiva frente al
propietario o duefo de la obra, pero nunca frente al cabeza de familia.

7. - CONCLUSIONES.

Finalizado el analisis juridico de la prestacién retributiva podemos
concluir afrmando que desde un punto de vista puramente juridico,
existe una equivalencia entre las prestaciones de ambas partes, siendo
el salario la prestacion correlativa al trabajo, cuya composicién y
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modalidades ponen de manifiesto la complejidad que encierra la
determinacién de su cuantia y estructura, asi como las diferentes
técnicas salariales aplicables en funcion de las caracteristicas
productivas y organizativas de la empresa.

También hemos querido destacar la funcién social que cumple el
salario al asegurar el sustento del trabajador, lo que sirve de
justificacion a la intervencidon estatal en su regulacion basica, en la
fijacion del salario minimo interprofesional, y en la articulacién de
medidas protectoras y garantias salariales, aunque existe en nuestros
dias una tendencia flexibilizadora que reduce al minimo la intervencion
legal y amplia los supuestos de dispositividad a la autonomia colectiva
e individual.
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CONCEPTOS COTIZABLES A LA SEGURIDAD SOCIAL Y SUJETOS A RETENCION E
INGRESO A CUENTA DEL I.R.P.F. 2013

I.R.P.F.
CONCEPTOS SEGURIDAD SOCIAL
Exento Computable Exento Computable
Gastos de estancia Importe Importe
justificado justificado
Dietas Esparia 53,34 €/dia 53,34 €/dia
Pernocta
Gastos de El exceso El exceso sobre
manutencion Extranjero | 91,35 €/dia | sobre 91,35 €/dia | tales cantidades
tales
Sin Espafa 26,67 €/dia | cantidades 26,67 €/dia
pernocta —
Extranjer 48,08 €/dia 48,08 €/dia
0]
Con factura gasto total gasto total
Gastos
locomocion Sin justificacién 0,19 €/ Km exceso 0,19 €/Km exceso
Plus transporte y distancia (en conjunto) Hasta el 20% | El exceso del
IPREM 20% IPREM Importe
Plus quebranto moneda,
desgaste de utiles y herramientas, Hasta el 20% | El exceso Importe
y ropa de trabajo (en conjunto) IPREM 20% IPREM
Pensiones de
Prestaciones de la S.Social y Mejoras Importe |. permanente| Importe
absoluta y
gran invalidez
Percepciones por matrimonio Importe Importe
Importe El exceso Importe El exceso
Indemnizaciones legales (cuantia legal) (cuantia legal)
Acciones o participaciones de la El exceso y El exceso y
empresa o grupo a precio inferior al| Hagtg cuando no Hasta cuando no se
de mercado 12.000 €/ |se cumplen | 12.000 €/ |orPen oo
afno los requisitos | ano
Asignaciones . Ganancia Ganancia
o Stock option de la venta de la venta
asistenciales de de
acciones acciones
Productos a precios rebajados,
comedores,economatos, guarderias Importe Importe
y transporte colectivo, etc)
El exceso y El exceso y
Vales de comida, y otras féormulas|9,00 € / dia|cuando no se 9,00 € / diajcuando no se
indirectas habil cumplen los habil cumplen los
requisitos requisitos
Cheque guarderia Importe Importe
Cursos de formacion exigidos por el
puesto Importe Importe
Servicios sociales y culturales Importe Importe
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SEGURIDAD SOCIAL
CONCEPTOS I.R.P.F.
Exento Computable Exento Computable
Vivienda
Percepciones no -
salari:Ies Vehiculos
consistentes en Préstamos (tipo de % inferior al
productos en especie |egal del dinero)
concedidos Viajes de ocio Hasta el El exceso del
voluntariamente Primas de seguro 20% 20% IPREM Valor
por la empresa (salvo AT y Rc). IPREM
. ~ |Cursos de formacion
(Si se conceden varias Derechos especiales para
se valoran en conjunto) promotores de sociedades
Plazas de garaje
Otros (bolsa de Navidad, juguetes,
etc)
Donaciones Cantidades en  metdlico oHastael
promocionales productos en especie doble del El exceso Valor
IPREM
10% / 5% valor 10% o 5% valo
Vivienda (alquilada o propiedad catastral catastral
de la empresa) (limite 10% resto (limite 10% resto de
del salario) salario)
Coste mas Coste mas
Entrega tributos tributos
Uso |Propiedad 20% coste mas 20% coste  mas
Vehiculo tributos tributos
Alquiler
(leasing vy 20% coste 20% coste
Salario en renting)
Uso y posterior Coste menos Coste menos
especie entrega valor del uso valor del uso
Diferencia  entre Diferencia entre
Préstamos (tipos de interés ambos tipos de ambos  tipos  de
inferior al legal del interés interés
dinero)
Trabajo (AT) y
Resp. civil (Rc) Prima Prima
Primas Enfermedad comun 500 €/ afo 500 €/ afo
de seguro (t[abajador ) por Exceso por persona Exceso
cdnyuge e hijos) persona
Restantes Prima Prima
Planes de pensiones. Importe Importe
Cursos de formacion
(no relacionados con el puesto Coste Coste
para trabajador y familiares)
Plaza de garaje, Valor Valor
Otros  |juguetes, bolsa de mercado mercado
Navidad, etc.




