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1. Introduccion:

El objeto de este trabajo de fin de grado persigue conocer en profundidad
como se articula la estructura salarial en nuestro pais. En esta linea también se pondra
el acento los elementos que conforman el salario para los trabajadores por cuenta
ajena. Con todo, se obtendrd una imagen nitida para conocer el salario y los distintos

elementos que lo conforman.

En este orden, como es sabido, la remuneracion constituye la causa del
contrato de trabajo, para los trabajadores por cuenta ajena. Del articulo 1.1 del Texto
Refundido del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, (en adelante TRET), dimanan los requisitos para poder
considerar la relacidon contractual dentro del ambito del Derecho del Trabajo. Asi, la
actividad regulada por este Derecho no es cualquier tarea que puedan realizar las
personas, sino una parte concreta del trabajo y que debe contener de manera
inexorable las siguientes caracteristicas: 1) voluntariedad; 2) ajenidad; 3) dependencia

y el que resulta mas interesante para este estudio: 4) retribucion.

De tal forma que toda actividad laboral ha de ser remunerada, por consiguiente,
se excluye aquella realizada de forma gratuita. En este sentido, en el trabajo retribuido,
el trabajador recibe un salario y el empresario obtiene los bienes o servicios fruto de la
tarea desarrollada por el trabajador. En contraprestacion, si el trabajo no esta
retribuido queda excluido de la relaciéon contractual por cuenta ajena, y estariamos
ante una situacién de trabajo realizado a titulo de amistad, benevolencia o buena
vecindad, [art. 1.3 d)TRET?], o bien trabajos familiares, salvo que se demuestre la

condicién de asalariados de aquellos que realizan el trabajo, [1.3 e) TRET3].

! Esta ley sera de aplicacion a los trabajadores que voluntariamente presten sus servicios retribuidos por
cuenta ajena y dentro del dambito de organizacién y direccion de otra persona, fisica o juridica,
denominada empleador o empresario.

2Se excluyen del dmbito regulado por esta ley: d) Los trabajos realizados a titulo de amistad,
benevolencia o buena vecindad.

3 “e) Los trabajos familiares, salvo que se demuestre la condicién de asalariados de quienes los llevan a
cabo. Se considerardn familiares, a estos efectos, siempre que convivan con el empresario, el cényuge,
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Dicho esto, yendo al origen del contrato de trabajo, éste se sitla en el contrato
civil de arrendamiento de servicios, en el cual, tal y como se ha sefialado, un trabajador
se somete al poder de direccidn de un empresario a cambio de una remuneracién. Las
primeras formas de arrendamiento de servicios fueron, en primer lugar las “locatio
conductioo peraris*” en el imperio Romano, cuyo sentido provocaba la existencia de un
contrato por el que una persona se comprometeria a ejecutar una obra por precio
total, asumiendo el riesgo derivado de dicha ejecucién y corriendo, por consiguiente,
con los resultados favorables o adversos, de la realizacion de aquélla. En segundo lugar,
también existia, la “locatio conductio operarum”, la cual suponia la prestacion de unos
servicios por cuenta de una persona, sin tener en consideracion el resultado
globalmente valorado en un precio, sino fijando la remuneracion en funcion del
tiempo, sobre unidad de éste, corriendo el locator, trabajador, con los riesgos
derivados de la prestacion. Argumentos histéricos en definitiva que, en gran parte,
fueron los detonantes para que, en la actualidad, los trabajadores, a cambio de su

prestacion laboral, reciban la correspondiente remuneracion.

Asentado lo anterior en cuanto al concepto de retribucidon salarial, de
conformidad con nuestro ordenamiento juridico interno, el articulo 26.1 del TRET
sefala como 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 sea la forma de

remuneracion, o los periodos de descanso computables como trabajo.

En ningun caso, incluidas las relaciones laborales de cardcter especial a que se
refiere el articulo 2, el salario en especie podrd superar el treinta por ciento de las
percepciones salariales del trabajador, ni dar lugar a la minoracion de la cuantia

integra en dinero del salario minimo interprofesional”

los descendientes, ascendientes y demds parientes por consanguinidad o afinidad, hasta el segundo
grado inclusive y, en su caso, por adopcion”

4 SEMPERE NAVARRO, A.V y MARTIN JIMENEZ R., “Manual Universitario Derecho del Trabajo” Editorial
Aranzadi, Navarra, 2014, pag 54.
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Por otra parte, la Constitucién Espafiola (CE, en adelante), reconoce en su
articulo 35.1°, el derecho de los espafioles a una remuneracién suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia y en ningln caso se pueda hacerse
discriminacion por razén de sexo. El poder legislativo cumple el mandato
constitucional, de la remuneracién suficiente, con la fijacién anual del Salario Minimo
Interprofesional (SMI, en adelante), el cual se fija en el Real Decreto 1171/2015 sobre
salarios minimos interprofesionales la cantidad estipulada para el afio 2016 es de
655,20€ mensuales, también es de nuestro interés el convenio 131 de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT en adelante), en cuanto a la no discriminacién salarial
por razén de sexo, también se regula en el articulo 14 de la CE, articulo 28 TRET® o la
Directiva Europea 2006/54/CE, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y

ocupacion, el Convenio de la OIT N2 100’ también sobre la igualdad de retribucion.

Lo sefialado con anterioridad se reafirma en la normativa Comunitaria en tanto
el articulo 42 de la Carta Social Europea de 1961 y revisada en 1996 comparte parte de
su esencia con el 35.1 CE: la retribucion ha de ser suficiente para cubrir las necesidades

basicas del trabajador y en su caso de su familia.

En cuanto a los derechos laborales de la remuneracion, en el articulo 4.2 f) del
TRET, se reconoce el derecho de los trabajadores a la percepcidén puntual de la
remuneracion pactada en el contrato de trabajo o establecida legalmente mediante
Convenio Colectivo o norma sectorial, y ello dado que es el principal ingreso de la
mayoria de trabajadores por cuenta ajena y sustento de su unidad familiar. En el

supuesto de que el empresario incumpla con su respectiva obligacion de pagar

> Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccidon de profesién
u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ninglin caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo.
6 El empresario esta obligado a pagar por la prestacidn de un trabajo de igual valor la misma retribucién,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella.

7 Oelz M, Olney S, Tornel M, “Guia introductoria igualdad salarial”, OIT, Ginebra, Suiza.

& A reconocer el derecho de los trabajadores alina remuneracidn suficiente que les proporcione a ellos y
a sus familias un nivel de vida decoroso.
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puntualmente a sus trabajadores, sera objeto de sancién administrativa. Conducta que
esta tipificada como infraccion muy grave conforme al articulo 8.1 de la Ley de

Infracciones y Sanciones del Orden Social (LISOS® en adelante).

De esta obligacién del empresario nace el articulo 50.1b) del TRET, que
autoriza a los trabajadores a demandar al empresario ante una situacion de falta de
pago o retrasos continuados para obtener la extincién de su contrato calificado como
despido improcedente, con la consiguiente indemnizacién. Igualmente, el pago del
salario también sirve para probar la relacion laboral en el caso de que esta se acuerde
de palabra, ya que segun el articulo.8 del TRET relativo a la forma del contrato, éste

puede ser por escrito o de palabra.

En desarrollo de la CE la principal fuente reguladora es el TRET, especialmente
los articulos 25 a 33. Los convenios colectivos y el contrato individual de trabajo de
manera subsidiaria o complementaria, son cada vez mas importantes, ya que de ellos,
de forma mas relevante los convenios colectivos, dependeran parte de la regulacion
acerca de los elementos que constituyen la retribucién salarial. En este sentido, los
salarios pueden ser mejorados por pacto o decision unilateral del empresario, en cuyo

caso nunca empeorara lo sefialado por convenio colectivo.

Por otra parte, conforme el articulo 26.2 del TRET', se sefialan las cantidades
no salariales, sino que son de, caricter extrasalariales entre otras, tales, como
indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su
actividad laboral, cantidades extrasalariales que, seran analizadas con posterioridad, al
igual que su integracidn o no en la base de cotizacion de seguridad social como si estan
protegidas por el Fondo de Garantia Salarial (FOGASA, en adelante). En nuestro

ordenamiento existen dos modalidades de salario, este puede ser en dinero o en

° RDLegislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

10 No tendrdn la consideracién de salario 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 y las indemnizaciones correspondientes a
traslados, suspensiones o despidos.
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especie, art.26.1 TRET, otra fuente juridica sobre esta materia es el convenio 95 de la

OIT.

La cantidad a percibir por el trabajador se calcula en base a su sistema salarial,
al amparo de los articulos 41.1 d), 64.5 f) del TRET. Estese calcula mediante las figuras
de salario por unidad de tiempo y por unidad de obra, salario por tarea realizada,
salario a comision, y por participaciéon en beneficios. Todo ello se organiza en la
estructura salarial, articulo 26.3 TRET!, que comprende el salario base y, en su caso,
los complementos salariales. Finalmente, el trabajador también tiene reconocida dos
gratificaciones extraordinarias al afio, una con ocasién de las fiestas de Navidad y la

otra se establece por convenio colectivo o por contrato de trabajo.
2. La estructura salarial

Como ha habido ocasion de seiialar, la estructura salarial encuentra acomodo
en el articulo 26.3 del TRET, la cual, viene determinada por la negociacidon, la
estructura salarial se determina por la negociacién colectiva o en su defecto por el
contrato individual. Estructura que comprende el salario base, siendo la retribuciéon
fijada por unidad de obra de tiempo o de obra, y en su caso, por los complementos
salariales fijados en funcién de circunstancias relativas a las condiciones personales del
trabajador, al trabajo realizado o a la situacidn y resultados de la empresa. Haciendo
hincapié en la negociacidon colectiva, es facil encontrar convenios colectivos en los que
se sefiala la estructura salarial completamente ajustada al texto del articulo 26.3 del
TRET. En efecto, esto se demuestra, por ejemplo, mediante los siguientes convenios
colectivos(los tres primeros de ambito estatal y los tres ultimos de dmbito autondmico)

el articulo 48 del convenio estatal de “Servisgesplan S.L”'?. También se observa otra

11 Mediante la negociacién colectiva o, en su defecto, el contrato individual, se determinara la
estructura del salario, que debera comprender el salario base, como retribucién fijada por unidad de
tiempo o de obra y, en su caso, complementos salariales fijados en funcién de circunstancias relativas a
las condiciones personales del trabajador, al trabajo realizado o a la situacién y resultados de la empresa,
que se calculardn conforme a los criterios que a tal efecto se pacten. Igualmente se pactard el caracter
consolidable o no de dichos complementos salariales, no teniendo el caracter de consolidables, salvo
acuerdo en contrario, los que estén vinculados al puesto de trabajo o a la situacion y resultados de la
empresa.

12 publicado el 22 de abril de 2016, BOE nim. 109.
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estructura salarial en el articulo 17'3 del convenio colectivo interprovincial para el
comercio de plantas y flores!4. Asi como en el articulo 54% del convenio colectivo de
“Tankat seguridad S.L.U”*®. Seguidamente, con respecto a los otros tres convenios de
ambito autondmico, el primero de ellos: el convenio colectivo del comercio minorista
de carniceria-charcuteria de las provincias de Castell6n y Valencial’, a diferencia de los
ya sefialados no existe un articuloespecifico en el que se determine la estructura
salarial, sino que esta se organiza mediante su capitulo I, rubricado
como“condiciones econdmicas”. El segundo de ellos es el convenio colectivo del sector
de la industria de marroquineria y afines de Castelld y Valencia'®. En este ultimo,
tampoco se describe su estructura salarial en un Unico articulo sino que se desarrolla
en el capitulo Ill. Y para finalizar con la estructura salarial en los convenios colectivos
autonémicos conforme al texto del convenio colectivo de panaderia y pasteleria de la
Comunidad Valenciana®®, a diferencia de los otros dos convenios colectivos
autondmicos si que establece su estructura salarial en el articulo 29%°. En suma, estos
tres convenios colectivos autondmicos cumplen a la perfeccion el precepto del

articulo 26.3 TRET.

Tras el analisis de la estructura salarial que se vierten sobre los convenios
colectivos sefialados, ahora, es momento de analizar los diferentes componentes que

integran la misma.

13 Articulo 17. Estructura salarial.

Las retribuciones de las personas incluidas en el ambito de aplicacidon del presente Convenio, estaran
distribuidas en su caso entre el salario base y los complementos del mismo.

14 Resuelto el 15 de abril de 2016 y publicado en el BOE nim. 105.

15 Articulo 54. Estructura salarial.

La estructura salarial que pasaran a tener las retribuciones desde la entrada en vigor, del presente
Convenio sera la siguiente: a) Salario Base. b) Complementos: 1. Personales: Antigliedad. 2. De puesto
de trabajo: Plus de actividad. Plus de responsable de equipo. Plus de trabajo nocturno. Complemento de
destino. 3. Cantidad o calidad de trabajo: Horas extraordinarias. 4. De vencimiento superior al mes:
Gratificacion de Navidad. Gratificacién de Julio. 5. Indemnizaciones o suplidos: Plus de Distancia y
Transporte. Plus de Mantenimiento de Vestuario.

16 Resuelto el 15 de abril de 2016 y publicado en el BOE nim. 103.

17 Resuelto el 2 de marzo de 2016 y publicado en el DOCV num. 7747.

18 Resuelto el 5 de octubre de 2015 y publicado en el DOCV nim. 7649.

19 Resuelto el 28 de mayo de 2015, y publicado en el DOCV num. 7553.

20 Articulo 29. Estructura retributiva: 1. Las retribuciones de los trabajadores incluidos en el dmbito de
aplicacién del presente convenio, se distribuyen en el salario base de grupo, el plus convenio y, en su
caso, los complementos salariales regulados en el mismo.
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a) Salario base: se fija por unidad de obra o de tiempo, dicho de otra
forma no se tienen en cuenta circunstancias personales, profesionales o empresariales:
debe ser el mismo para los trabajadores del mismo grupo. El salario base es la cuantia
mas importante de la retribucién del trabajador, y sirve de referencia para cuantificar
los complementos retributivos ya que suelen ser un porcentaje sobre el mismo.

La unidad de tiempo cuantifica el salario en un espacio temporal, dia y hora.
Por su parte la unidad de obra cuantifica el salario seglin la cantidad de trabajo
realizado sin contar con el tiempo destinado a su realizacion.

b) Complementos salariales:

Dentro de este apartado hay que poner el foco en los complementos por
circunstancias personales, complementos por el trabajo realizado, complemento por la
situacion y resultados de la empresa?'y la consolidacién de los complementos
salariales.

b.1) complementos por circunstancias personales:

En estos complementos se integran los complementos por antigliedad vy el

plus de idiomas.
b.1.a) La antigiiedad:

Se regula mediante convenio colectivo o en su defecto por contrato de trabajo.
De estipularse en el convenio o contrato de trabajo debe considerarse el periodo
temporal para obtener el derecho al complemento o el aumento del mismo. La
antigiiedad, suele expresarse por afios bienios, trienios, etc. También debe estipularse
la forma de calcular el mismo, pudiendo ser un porcentaje sobre el salario u otras
cantidades. Por otro lado, la antigiiedad empieza a computar desde el primer contrato
temporal del trabajador en la empresa, por ello no puede haber una doble escala

salarial?? donde los trabajadores fijos reciban este plus y los temporales®® no, en este

21 Burgos Giner MA, “Los complementos salariales en la negociacién colectiva”, Castellé de la Plana,
2010, Universitat Jaume I.

22 Rojo E., 30/01/2016, A vueltas con la doble escala salarial y su falta de justificacion. Nota a la
sentencia del TS de 24 de noviembre de 2015.

3 CCOO0, “Comentario a la sentencia del Tribunal Supremo de 21-12-2007, sobre doble escala salarial y
antigliedad en Repsol S.A”
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sentido se muestra la sentencia del tribunal supremo, sala de lo social del 7 de octubre
de 2002%%, ante un recurso de casacion de la Comunidad Auténoma de las lIslas
Baleares, declarando el derecho a la percepcion de este complemento por todos los
trabajadores de la plantilla. Desde esta perspectiva, puede mencionarse el convenio
colectivo de “Servisgesplan S.L”, segun el cual, con respecto al trato que realiza de este
complemento salarial (art. 48) “todos los trabajadores obtendran aumentos salariales
por cada afo de servicio en la empresa, comenzdndose a devengar el primer dia del
mes en que se cumpla el quinquenio, tratdndose de cantidades fijas que varian entre
los 36,25€ a los 16,21€ dependiendo de la categoria profesional que tenga el
empleado”.Reincidiendo con los convenios colectivos, en este caso, el convenio para el
comercio de plantas y flores, en su articulo 20%°, nos deriva al anexo |ll para visualizar
el funcionamiento del complemento de antigliedad, el cual se adquiere a partir del
segundo afno de permanencia en la empresa y se ve aumentado cada 4 afios, hasta el
tope de un periodo de 42 anos, este plus ostenta un valor u otro dependiendo de la
categoria profesional, no es un porcentaje sobre el salario base. Seguidamente el
convenio de “Tankat Seguridad, SLU”, para el calculo de este complemento se aplica
un porcentaje sobre el salario base, concretamente del 5% por afio de trabajo y se
abona en quinquenios, con un tope maximo de dos quinquenios articulo 56%°). Para
finalizar con el recorrido de los convenios el convenio de las administraciones de la

loteria?’, regula en virtud de su articulo 29%% el complemento de antigiiedad, en su

24Recurso de Casaciéon 1213/2001 RJ2\2002\10912.

ZArticulo 20. Antigiiedad. Se establece un plus de antigiiedad para el 2015, segln la tabla salarial que
adjunta como anexo lll. Para los afios 2016 y 2017 se incrementard en la misma cuantia que el salario
base.

26 Articulo 56. Complemento personal de antigiiedad. El personal comprendido en este convenio
percibird aumentos periddicos por afo de servicio consistente en el abono de quinquenios en la cuantia
del 5% del salario base correspondiente al grupo profesional en el que esté clasificado, con un tope
maximo de dos quinquenios y consolidaran dicho importe como complemento ad
personamrevalorizable en el mismo porcentaje que el salario base, pero no devengardn mas
quinquenios.

27 Convenio de cardcter sectorial de dmbito estatal, resuelto el 23 de noviembre de 2015 y publicado en
el BOE num. 292.

2 Articulo 29. Complementos de permanencia y de antigiiedad. A partir de la entrada en vigor del
Convenio todas las cantidades que se percibian en concepto de antigliedad quedan consolidadas como
complemento de permanencia. El quinquenio de antigliedad se fija en la cuantia de 27,48 euros.
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complemento de antigliedad se consolida como complemento de permanencia y se

adquiere por quinquenios por una cuantia de 27,48€.
b.1.b) plus de idiomas:

Es otro complemento de caracter personal que premia el conocimiento del
trabajador de algun idioma especifico. Sea como fuere, el trabajador, no tiene que
utilizar el idioma durante su jornada a no ser que sea inherente al puesto de trabajo.
Se regula mediante negociacion colectiva o en su defecto contrato individual.
Precisamente, con respeto a los convenios, a modo de ejemplo pueden mencionarse

los siguientes:

1) Convenio colectivo de “Hidraqua, gestion integral de aguas de Levante S.A”,
para la provincia de Alicante en el que Unicamente, y en su articulo 36%° estable este
plus de idiomas en concreto, para aquellos trabajadores que “desempefien puestos de
trabajo de atencion al publico, donde deban utilizar algun idioma extranjero o lenguaje
de signos percibirdn un plus de idiomas en cuantia de 40€ brutos mensuales y si los
idiomas utilizados son dos o mds este plus aumentara hasta los 50€”.2) convenio
colectivo “Uniprex, SAU”3°, este plus de caracter personal se estipula en el articulo
35.53%, que lo condiciona a que el conocimiento de este idioma sea imprescindible para
la correcta realizacidn de su trabajo: se cuantifica en 99,08€ mensuales. Otro ejemplo
de este plus lo encontramos en el 3) convenio colectivo de “Alares Social, SA”3?, segun

el cual (art. 17%3) “el personal de operaciones al que se exija para su desarrollo la

2% Art.36.- PLUS DE IDIOMAS. Aquellos trabajadores y trabajadoras que desempefien puestos de trabajo
de atencidn al publico, donde deban utilizar algun idioma extranjero predominante en la localidad
donde presten sus servicios (inglés, francés o aleman) o el lenguaje de signos, y siempre que acrediten
un correcto conocimiento del mismo, percibirdn un plus de idiomas en cuantia de 40 euros brutos
mensuales durante toda la vigencia del Convenio, abonados por doce meses al afio. Si los idiomas
utilizados son dos o mas, la cuantia se elevara a 50 Euros, en las mismas condiciones. El personal que
desempefie temporalmente un puesto de trabajo que conlleve la utilizacion de algin idioma
predominante, percibira el plus de idiomas de forma proporcional.

30 Resuelto el 8 de julio de 2016 y publicado en el BOE nim. 175.

315, Plus de idiomas. Aquellos trabajadores que conozcan un idioma extranjero con el nivel suficiente
como para poder utilizarlo con fluidez en su trabajo percibirdn un plus de 99,08 Euros mensuales,
siempre que dicho idioma sea un elemento indispensable en su labor y que sea realmente utilizado.

32 Cuya resolucién data del 8 de abril de 2016 y publicado en el BOE nim. 97.

33 Articulo 17. Plus de Idiomas. El personal de operaciones al que se exija para el desarrollo de su
actividad la utilizacién de uno o mas idiomas extranjeros o la utilizacion de uno o mas idiomas

10
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utilizacion de una lengua extranjera o la utilizacion de algun idioma cooficial fuera de
la CCAA donde se encuentre el centro de trabajo percibird 105€ mensuales, si presta
servicios a jornada completa y en los supuestos de jornada a tiempo parcial la parte

|II

proporcional”. Por otro lado la sentencia del Tribunal Superior de Catalufia numero
2535/2002 de 25 de marzo® frente a un recurso de suplicacién por reclamacion de
cantidad interpuesta por “Television Espafola, S.A” elevando los autos por
disconformidad con la sentencia de instancia, resolviendo el conflicto desatado por la
demanda por reclamacion de cantidad de tres trabajadores de la misma. Los cuales,
entre otras cantidades, reclamaban el plus de idiomas, ya que durante su relacion
laboral con “Television Espafiola, S.A” desempefiaban funciones de periodismo
deportivo internacional, teniendo que utilizar de forma habitual, como exige su
convenio colectivo para, la adquisicion de este complemento, varios idiomas
extranjeros el inglés y francés, “Television Espafiola, S.A” alegaba la incompatibilidad
del plus de idiomas con el plus de programas, pero ya el juzgado de instancia no
detecto ninguna incompatibilidad y por ello dicto sentencia favorable para los
trabajadores, obligando a la empresa a pagar la totalidad de la cantidad demandada
por los trabajadores en este concepto vy el Tribunal Superior de Justicia de Catalufia
dicto sentencia en el mismo sentido. Otra sentencia que resulta interesante para este
estudio es la sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social, Seccion 12) de 16 abril
2007%°, en esta sentencia encontramos un conflicto colectivo en la Confederacion
General de Trabajadores y la empresa “Atento Teleservicios Espafia, SA”, el conflicto
surgidé cuando la empresa decidié dejar de operar en idiomas extranjeros, ante lo cual
el sindicato anteriormente mencionado reclamaba que este plus era de cardcter
personal y por ello no debia dejarse de abonarse, ante lo cual “Atento Teleservicios
Espafia, SA” argumento que se trataba de un plus de puesto de trabajo ya que asi se

especificaba en el articulo 48 del Convenio Colectivo que regia la relacién laboral, y al

cooficiales del Estado espafiol, fuera de la Comunidad Auténoma donde esté reconocida esa
cooficialidad, tendra derecho a percibir un plus de 105 euros al mes, si presta servicios a jornada
completa. Para los supuestos en los que el trabajador esté contratado a tiempo parcial, el plus se
percibird proporcionalmente a la jornada contratada, con independencia del tiempo de utilizacion del
idioma o lengua durante la misma.

34 Recurso de Suplicaciéon 2309/2001 AS\2002\1579.

35 Recurso de Casacién 142/2005 RJ\2007\5000.
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dejar de concurrir la utilizacion de idiomas extranjeros desaparecia este plus,

finalmente el Tribunal Supremo fallo a favor de la parte demandada.
b.2) Complementos por el trabajo realizado:

Estos no van ligados a las caracteristicas personales, sino a las caracteristicas
del puesto de trabajo. A este respecto existen, por ejemplo: el plus de turno rotativo,

de peligrosidad, de trabajo nocturno plus de toxicidad.

Siguiendo la estela de los apartados anteriores, los convenios colectivos
también suelen establecer en su contenido la regulacion de este tipo de
complementos por el trabajo realizado. Asi, con la mencidn concreta de 5 convenios
colectivos, se podran observar diferentes complementos. Empezando por el
complemento relativo al plus de nocturnidad, el convenio colectivo de “Repsol
lubricantes y especialidades”, estipula una cantidad de 16.30€ brutos por cada noche

trabajada en concepto de este plus (art. 32.5%).

Siguiendo con este plus poniendo el foco, esta vez, en el convenio de la
“industria del calzado”?8,establece la cantidad del 25% del salario base para este plus
en caso de jornada nocturna (art. 37), ante la problematica que puede surgir para él
calculo de este plus mediante un porcentaje se pronuncia la sentencia del recurso para
la unificacion de doctrina del Tribunal Supremo de 9 de diciembre de 20053%, donde la
empresa “La Burundesa, S.A”plantea la cuestidon, en el recurso de casacidon para
unificaciéon de doctrina, sobre el calculo de la «retribucion especifica» del trabajo
nocturno en los supuestos en que dicha retribucion esta fijada en términos genéricos
como porcentaje del salario del trabajador. En concreto, el problema a resolver en el
caso es el de la férmula aritmética —dividendo y divisor— mediante la que se obtiene el
importe del salario al que se ha de aplicar el mencionado porcentaje de incremento

dela retribucién de las horas de trabajo de noche, excluyendo del calculo los dias

36 Resuelto el 19 de junio de 2016 y publicado en el BOE num. 185.

%plus de Nocturnidad: La cuantia de este plus, a percibir por noche trabajada, serd de 16,30 €
brutos/noche.

38 Resuelto el mismo dia que el anterior y publicado en el mismo BOE.

39 Recurso de casacién para la unificacion de doctrina 3475/2004 RJ\2006\7163.
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festivos y las vacaciones. Seguidamente en atencion al plus por toxicidad, el convenio

740 merced a su articulo 11.8*! recoge que el

colectivo de “pastas papel y carton
personal que preste sus servicios en puestos de trabajo donde se entre en contacto
con sustancias nocivas para la salud, trabajen con ellas o no, percibirdn un plus por
esta condicion, este plus dejara de ser devengado en el momento que la empresa
prevenga esta contaminacion, y la cuantia la encontramos en el anexo lll, que estipula
una cantidad variable por dia segun la categoria profesional que va desde la cantidad
de 4,63€ dia a los 10,20 € dia, sobre la necesidad de contacto con las sustancias
nocivas se pronuncia la sentencia del Tribunal Supremo de unificacion de la doctrina
de 17 de noviembre de 2005%, la cual resuelve sobre el fondo del asunto del laudo
entre D. Octavio y “Axima Sistemas e instalaciones S.A”, donde la parte actora, D.
Octavio, reclamaba el plus de toxicidad, que nunca recibié a pesar de realizar
funciones de supervision, colaboracion y ayuda del mantenimiento de los sistemas de
aire acondicionado, pozos fecales, depuradora de residuos sélidos y plantas de osmosis
con utilizacién de productos téxicos y peligrosos, la empresa por su parte argumenta
que el puesto desempeiiado por el actor no conlleva caracter habitual y
excepcionalmente peligroso, y por ello no le abona el plus de toxicidad, del 20% del
salario base, motivo valido para la sala de instancia del orden social, y el Tribunal
Superior de Justicia, por ello la parte actora presenta un recurso de casacion para la
unificacion de doctrina al hallar una sentencia del mismo Tribunal Superior de Justicia

cuyo fallo es en sentido contrario ante una situacién idéntica, por ello el Tribunal

40Resuelto el 3 de mayo de 2016 y publicado en el BOE niimero 121

“IArticulo 11.8 Plus Toxicidad o Insalubridad. El personal que preste sus servicios en puestos de trabajo
en que se manejen sustancias téxicas o trabaje en locales donde se desprendan téxicos nocivos para la
salud, o aun sin trabajar con sustancias lo haga en secciones a las que lleguen dichas sustancias téxicas o
nocivas para la salud, percibira un complemento de puesto de trabajo en la cuantia establecida en las
tablas Il y IV del anexo Ill. Los trabajos bonificables por toxicidad o insalubridad seran determinados de
acuerdo entre la Empresa y el Comité de Empresa o delegados de personal, y de no existir conformidad,
resolvera la Jurisdiccion competente previo informe del Comité de Empresa o delegados de personal, y
los demas que estime oportunos aquélla. Cesara el abono de este plus en el momento en que se
acredite ante la jurisdiccion competente por parte de la Empresa, que se han adoptado las medidas
necesarias para que el trabajo se realice en condiciones normales de salubridad e higiene. En aquellas
Empresas que a la entrada en vigor del presente Convenio Colectivo tengan una valoracién de puestos
de trabajo en la que se hayan contemplado las condiciones téxicas o insalubres, no tendrd efecto la
tabla correspondiente al presente articulo.

42 Recurso de casacidn para la unificacién de doctrina 290/2005 RJ\2006\683.
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Supremo falla reconociendo el plus de toxicidad para D. Octavio, argumentando que la
empresa “Axima Sistemas e Instalaciones, S.A” no demuestra que el trabajo toxico sea
minimo, exiguo e irrelevante. Otra sentencia interesante sobre el plus de toxicidad es
la sentencia del Tribunal Supremo de 19 de enero de 2011%3, la causa de esta sentencia
radica en la necesidad de la clasificacion de los trabajos penosos para el abonamiento
del plus correspondiente, ya que el articulo que del Convenio Colectivo que regula esta
actividad deja varias interpretaciones posibles, por lo que surgié un conflicto colectivo
gue acabd con el correspondiente proceso judicial, en el cual el Tribunal Supremo fallo
a favor de los trabajadores ampliando las categorias profesionales que debian percibir
este plus .Continuando con el plus de toxicidad analizaremos el articulo 31% del
convenio colectivo del “grupo ASV, servicios funerarios”®, este considera que solo
recibirdn este plus los trabajadores encuadrados en el grupo profesional Il, y que
ademas realice de forma habitual tareas de manipulacion de cadaveres, incluyendo el
manipulado de los productos téxicos y la carga y descarga y manipulacién de féretros
la cantidad se estipula en el anexo |, y va desde los 204,56 € a los 258,88 € mensuales.
Y para finalizar los complementos por el trabajo realizado nos centramos en el
convenio colectivo para empresas de seguridad*®, establece un plus por peligrosidad
para todos trabajadores en su articulo 69 a), que va desde un plus para todos los
trabajadores de poca cantidad hasta pluses mas elevados en funciéon de la tarea
realizada, transportes de explosivos, o de la indumentaria necesaria para la actividad
gue han sido contratados, posesidon de arma de fuego, como apunte a este plus de
peligrosidad comentar la sentencia del Tribunal Supremo , de 10 de diciembre 20084,
sobre como calcular el valor de este plus si por dia natural o en contra por dia efectivo

de trabajo, este problema surgié cuando a la trabajadora se le pagaba este plus por dia

43 Recurso de Casacion 28/2009 RJ\2011\2435

4Articulo 31. Plus Toxicidad. Lo percibira el personal encuadrado en el Grupo Profesional Il, que realice
habitualmente tareas de manipulacidon de cadaveres, incluido el manipulado de los productos toxicos o
corrosivos necesarios, carga y descarga y manipulado de féretros. La cuantia de dicho Plus queda
estipulada para cada uno de los niveles retributivos afectados en la tabla salarial que consta en el anexo
I. No tendrd cardcter absorbible ni compensable y sera revalorizable en los términos previstos en el
presente convenio colectivo.

4 Resuelto el 13 de febrero de 2015 y publicado en el BOE num. 49.

46 Resuelto el 4 de septiembre de 2015 y publicado en el BOE nim. 224.

47 Recurso de casacidn para la unificacién de doctrina 639/2008 RJ\2009\253.
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natural durante mas de 15 meses, hasta que en enero de 2006 la empresa decidié
condicionar este plus al trabajo efectivo, por lo cual la parte actora demando a la
empresa “Itma S.A.L Asturias” por entender que era condicion mas beneficiosa la
anterior , la trabajadora Dfia. Rebeca, obtuvo sentencia favorable del Juzgado de
instancia y del Tribunal Superior de Justicia, por ello la parte demandada interpuso
recurso de Casacion para la Unificaciéon de Doctrina al hallar una situacion idéntica
pero con el fallo opuesto. Ante ello el Tribunal Supremo se posiciono a favor de “Itma
S.AL Asturias” no reconociendo como condicion mas beneficiosa para el trabajador el
hecho de cobrar el plus por dias naturales, ya que no cumplia los requisitos para
integrar esta clausula en su relacion contractual, a pesar de recibirlo de esta forma
durante mds de 15 meses y no se especificaba la cldusula de condicidn mas beneficiosa

en el convenio colectivo.
b.3) complementos por la situacion y resultados de la empresa:

En esta categoria se incluye el complemento de la participacion en beneficios,
el cual no es el Unico pero si el que mayor relevancia tiene en la practica. Se fija y
regula mediante negociacidn colectiva o contrato de trabajo en su defecto y, es una
forma de participacion de los trabajadores en la empresa. Este mecanismo se apoya en
el articulo 129.2*8 CE segun el cual, se encomienda a los poderes publicos promover
formas de participacién en la empresa. Siguiendo el hilo del trabajo ahora mostramos
como integran los convenios colectivos la participacion en beneficios, para ello
analizamos dos convenios colectivos, 1) convenio colectivo del “grupo de
marroquineria cueros repujados y similares de Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja,
Cantabria, Burgos, Soria , Segovia, Avila, Valladolid y Palencia”*®, concretamente en su
articulo 23, bajo la rubrica participacion en beneficios fija esa participacion en un 9%
sobre las cantidades que constituyan el salario base, las gratificaciones extraordinarias

y si corresponde sobre la antigiiedad. 2) Convenio Colectivo del “sector industrial del

8 Los poderes publicos promoveran eficazmente las diversas formas de participacién en la empresa y
fomentaran, mediante una legislacion adecuada, las sociedades cooperativas. También establecerdn los
medios que faciliten el acceso de los trabajadores a la propiedad de los medios de produccién.

49 Resuelto el 22 de octubre de 2015 y publicado en el BOE niim. 265.
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Frio industrial”®, este fija una gratificacion en este concepto, articulo 21, de treinta
dias de salario mas la antigliedad, que sera abonado durante el primer cuatrimestre
del ano siguiente a su devengo pudiendo ser abonada mensualmente dividida en
dozavas partes. Sobre este plus salarial es importante decir que el trabajador tiene que
estar contratado en el momento de su devengo, ya que si no pierde el derecho del
mismo, esto lo podemos contemplar en la sentencia del Tribunal Supremo de 28 de
mayo de 2008, la cual desestima el recurso de Casacién para la Unificacién de
Doctrina impuesto por “Leroy Merlin, SA” frente a la sentencia del TSJ de Madrid, de
fecha 19/04/2006, dictadas en autos promovidos por Don Benedicto, contra la
recurrente en reclamacion de cantidad, el Tribunal Supremo desestima este recurso
de casacién para la unificacion de doctrina amparandose en que los hechos de las
sentencias de contraste no son iguales, ya que mientras que Don Benedicto fue
informado de la cantidad que va a percibir por este concepto y recibié un documento
justificativo del mismo, el otro demandante nunca fue informado de la cantidad ni le
fue notificado ningun documento acreditativo de tal circunstancia como si lo fue Don
Benedicto, por ello “LeroyMerlin, S.A” fue condenada a pagar la cantidad demandad

por la parte actora.
b.4) La consolidacion de los complementos salariales:

La consolidacién de estos complementos depende del convenio colectivo o el
contrato de trabajo. Sin embargo, el articulo 26.3 del TRET impone limites a la
consolidacién vinculados al puesto de trabajo o a la situacidn y resultados de la

empresa; los cuales no tendran caracter de consolidables salvo pacto en contrario.

3. Sistemas salariales:
En cuanto a este tema debe advertirse que en el TRET pese a que no se
encuentra una definicion de sistema salarial, si regula los sistemas salariales al amparo

de los articulos 41.1 d), 64.5F).

50 Resuelto el 3 de mayo de 2016 y publicado en el BOE num.120.
51 Recurso de casacién para la unificacidon de doctrina 2790/2006 RJ\2008\5122.
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El articulo 41.1 d) del TRET califica el sistema salarial como una condicién
sustancial de trabajo, mientras que por su parte el articulo 64.5f) del TRET reconoce el
derecho de los representantes de los trabajadores a emitir un informe, con cardcter
previo alaimplantacion por el empresario de sistemas de primas e incentivos.

En este punto, resulta importante la actividad de la empresa o sector ya que de
él se determina el sistema salarial a aplicar, actualmente se aplica cada vez mas
sistemas que incentivan la productividad®?, donde la negociacién colectiva adquiere
una mayor importancia estos sistemas son:

a) Salario por unidad de tiempo y por unidad de obra:

El ordenamiento juridico espafiol permite el establecimiento de los salarios en
funcion del tiempo de trabajo desarrollado o a desarrollar o en funcion de los
resultados o rendimientos obtenidos o a obtener, esto se puede mezclar y crear un
sistema de retribucién mixto. Un sistema mixto es por ejemplo la retribucion del
trabajador por el trabajo realizado, si al salario por unidad de tiempo se le afiade una
cantidad variable en funciéon del resultado, esta cantidad puede ser individual o
colectiva, su fundamento legal se encuentra en el articulo 26.3 TRET.

Una forma habitual de incentivo es el denominado “bonus”, que es una
compensacion que la empresa abona a un trabajador, por la consecucién de unos
objetivos fijados. Este “bonus” tiene los siguientes rasgos:

e Es variable e independiente del salario, es una concesién graciable del
empresario.

* Premia la consecucion de ciertos objetivos.

e Sujeta a la discrecionalidad empresarial.

* No es consolidable como condicién mas beneficiosa.

* Puede establecer tratos diferentes entre trabajadores, siempre que no
sea discriminatoria.

* No es una comision, requiere la realizacion del objetivo para su devengo.

52Barcelé Fernandez, J. y Salido Banus, J.L, “Manual universitario Derecho del Trabajo”, Editorial
Aranzadi, Navarra, 2014, pag. 840.
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Para obtener el tiempo de trabajo y el resultado esperado se hace una
evaluacion previa con unos pardmetros concretos. La regulacion de este “bonus” la

4

podemos ver en el Convenio Colectivo de dambito estatal del “sector de industrias

cdrnicas”>3

, concretamente en su articulo 8 bajo la rubrica “definicién de conceptos”
describe el incentivo que recibe el trabajador en funcién de un rendimiento superior al
normal, también mide el rendimiento normal de un trabajador, conocedor de su
trabajo, utilizando el método “Bedaux” y situandolo en 60 puntos/hora, por lo cual el

trabajador percibira la cantidad de 0,12€ por punto extra de la escala “Bedaux”.

b) Salario por tarea realizada:

En este sistema salarial el trabajador y empresario pactan la retribucion, para
que el primero realice una determinada cantidad de trabajo en un periodo de tiempo
concreto, éste ha de ser prudencial y no abusivo.

c) Salario a comision:

Mediante este sistema salarial el salario se calcula total o parcialmente sobre
los negocios u operaciones realizadas por el trabajador, la regulacién de la liquidacién
y pago se encuentra en el articulo 29.2 del TRET>4, el cual establece el momento del
nacimiento del derecho al salario a comision, que no es otro que el momento de
realizarse y pagarse el negocio en que ha intervenido el trabajador, y estableciendo su
liquidacion al finalizar el afio, salvo haber pactado otra cosa. El salario se calcula
mediante una cantidad fija por cada negocio o un determinado porcentaje sobre el
valor del negocio pactado. Segun doctrina del Tribunal Supremo (SSTS 13 de febrero
de 1986 y de 6 de abril de 1990) si un trabajador es despedido tiene derecho a la
posible comision o comisiones que le correspondan por los negocios alcanzados antes
de su despido. De igual modo, también tiene derecho a la comisién de los negocios no
realizados por culpa probada del empresario.Otra sentencia que esclarece sobre qué

documento se debe calcular la comisién del negocio alcanzado es la sentencia del

3 Resuelto el 27 de enero de 2016 y publicado en el BOE num. 36.

54 El derecho al salario a comisién nacerd en el momento de realizarse y pagarse el negocio, la
colocacidn o venta en que hubiera intervenido el trabajador, liquidandose y pagandose, salvo que se
hubiese pactado otra cosa, al finalizar el afio. El trabajador y sus representantes legales pueden pedir en
cualquier momento comunicaciones de la parte de los libros referentes a tales devengos
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Tribunal Supremo de 16 de enero de 1998°°, ante un recurso de casacidn interpuesto
por la “Federacion de alimentacion, bebidas y tabacos de Comisiones Obreras” vy
“Federacion estatal de alimentacion, bebidas y tabacos de la Union General de
Trabajadores” ante un conflicto colectivo con la empresa “Bimbo, S.A”. el conflicto
surgié cuando la empresa decidid de forma unilateral el cambio de documento que
servia para calcular la comisién para el trabajador por el negocio realizado,
inicialmente esta comision se calculaba sobre el albaran (sin contar con promociones,
descuentos...) lo que aportaba al trabajador mayores ingresos, pero la empresa al ver
como subia la competencia en su sector realizo cambios para aumentar su
competitividad y uno de estos fue calcular las comisiones de sus comerciantes sobre la
factura, donde se encuentra el precio final de la venta, ante estos hechos los sindicatos
arriba  sefalados decidieron demandar a la empresa, con el resultado de Ia
desestimacion del recurso por el Tribunal Supremo, ya que entiende que esta forma de
calculo se ajusta al articulo 29.2 del TRET, y no se cumplen los requisitos para conceder

la condicion mas beneficiosa para los trabajadores.

d) Participacion en beneficios:

En este sistema se deja una amplia libertad a la negociacion colectiva para
determinar los criterios segun los cuales se pueden calcular la participacién en
beneficios. Si el objetivo no se cumple por causas imputables al empresario los
trabajadores tienen derecho al ingreso de la participacion. Esta se puede abonar
mediante una paga fija al afno e independiente del beneficio de la empresa o una
cantidad variable y vinculada a que existan o no beneficios. Como ejemplo de su
regulacién examinamos el articulos 21 del Convenio Colectivo del “sector de la
industria de marroquineria y afines de Castellon y Valencia”®, el cual fija esta cantidad
en el diez por ciento del salario convenio, incrementado en su caso por la antigliedad,
en 14 pagas al afio que se abonaran en las doce mensualidades y en las dos pagas
extraordinarias. Como podemos observar este convenio no condiciona la participacion

en beneficios a la existencia de los mismos. Es interesante conocer sobre qué

55 Recurso de Casaciéon 1530/1997 RJ\1998\455.
56 Resuelto el 5 de octubre de 2015 y publicado en el DOCV NUM 7649
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documento se calculan los beneficios, para ello podemos observar la sentencia del
Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de 30 enero 2004°’, trata de un conflicto colectivo
entre los sindicatos CCOO, UGT y CSICA contra la “Caja de Ahorros de la Rioja”, el
conflicto surgido cuando la empresa decidid hacer el cidlculo de la participacién de
beneficios sobre la memoria anual, en contra de lo estipulado en el Convenio Colectivo
gue establecia que debia ser calculado sobre los balances, este cambio se produjo ya
que el “Banco Central de Espafia” emitié un informe obligando a las cajas de ahorro a
conservar una partida de sus beneficios para asegurar futuros riesgos, por ello la “Caja
de Ahorros de la Rioja” tuvo que recalcular esta participacion sobre la memoria anual,
y el Tribunal Supremo le dio la razén al entender que era el documento mas fidedigno

para conocer la situacion real de la empresa.

4. Percepciones extra salariales:

Las percepciones extrasalariales encuentran acomodo en el articulo 26.2°2 del
TRET, que establece las cantidades percibidas por el trabajador que no tienen
consideracién de salario, concretamente las cantidades percibidas en concepto de
indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su
actividad laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social y las
indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos. Estas tres
figuras son las Unicas consideradas percepciones extrasalariales, el Tribunal Supremo
asi se ha manifestado en las sentencias de 26 de junio de 1995 y de 1996°°.

El principal punto a analizar de la complejidad de las percepciones
extrasalariales es su integracidén o no en la base de cotizacién de la Seguridad Social, y
su consideracion en el Impuesto Sobre la Renta de las Personas Fisicas (IRPF, en
adelante). Para ello vamos a examinar en profundidad las tres figuras exentas y que

son nombradas en el articulo 26.2 del TRET.

57 Recurso de Casacién 37/2003 RJ\2004\2008.

%8 No tendran la consideracidn de salario 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 y las indemnizaciones correspondientes a
traslados, suspensiones o despidos.

% Barceld Ferndndez, J. y Salido Banus J.L, “Manual universitario Derecho del Trabajo”, Editorial
Aranzadi, Navarra, 2014, pag.826.
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a) Gastos de viaje y dietas de manutencion:

Para analizar esta figura extrasalarial nos fijaremos en el articulo 147 de la Ley
General de la Seguridad Social (LGSS, en adelante), donde se haya las asignaciones
para gastos de locomocidn, manutencidn y estancia.

En primer lugar, atendiendo de nuevo al mismo articulo pero esta vez en su
segundo apartado se observa la exclusidon de la base de cotizacién a la Seguridad Social
los gastos en locomocion, siempre que el trabajador tenga que desplazarse a un lugar
distinto a su centro de trabajo para realizar su jornada laboral. Por lo tanto las
cantidades excluidas son:

En caso de uso de transporte publico las cantidades justificadas mediante
factura o documento equivalente. En el caso de no utilizarse transporte publico, nos
centraremos en el Reglamento del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas
(RIRPF, en adelante), concretamente en el articulo 9.2b) se estipula que la cantidad
exenta es el resultado de multiplicar los kildmetros recorridos por la cantidad de 0.19
€, mas los gastos en concepto de peajes y aparcamiento justificados mediante factura.
Por otra parte para los gastos de manutencidn y estancia, acudimos al articulo 147.b 2)
de la LGSS, vy el articulo 9 del RIRPF. El primer condicionante que encontramos es que
los gastos deben realizarse en un municipio distinto del lugar de trabajo y de su
residencia. De este modo estas designaciones estan destinadas a cubrir los gastos
realizados por el trabajador en restaurantes, hoteles y otros establecimientos
hosteleros con motivo de su desplazamiento. Para determinar la cuantia exenta se
analiza la literalidad del articulo 9.3 del RIRPF, si el desplazamiento y permanencia es
por un periodo continuado a nueve meses, no se exceptuaran de gravamen dichas
cantidades. El articulo sigue la exposiciéon dividiendo los gastos segun se haya
pernoctado en un municipio distinto al del centro de trabajo o no. Quedando de la
siguiente manera 1) si pernoctan los gastos de estancia los importes que se justifiquen
mediante factura o documento equivalente. En el caso de vehiculos destinados a
transportes de mercancias por carretera, no precisaran de justificacion cuando el
importe no exceda de 15 € diarios si el desplazamiento es en el estado espafiol, o 25€

diarios si es al extranjero. En cuanto a los gastos de manutencidn, la cantidad exenta es
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de 53.34€ diarios si es desplazamiento por territorio espafiol, o 91.35€ si es
desplazamiento por el extranjero. 2) en el caso de que no se pernocte en un municipio
distinto al lugar de trabajo habitual y del que constituya la residencia del trabajador,
las asignaciones para gastos de manutencidn que no excedan de 26.67€ 6 48.08€
diarios, segun se trate de deslazamiento por territorio espafiol o extranjero. En este
apartado es interesante observar la sentencia Tribunal Supremo (Sala de lo Social)
Sentencia de 17 junio 1991°°, que afecta al personal laboral en el extranjero del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, donde los trabajadores reclamaban que se les
reintegrara el importe ocasionado por el trayecto de sus vacaciones en Espafia, pero el
Tribunal Supremo desestimo el recurso presentado por ellos al considerar que las
condiciones laborales de estos no es equiparable al personal funcionario, ya que el

personal laboral fue contratado ya en el extranjero.

b) Prestaciones a la Seguridad Social:

Seguimos con el articulo 147.2 de la LGSS, pero esta vez nos fijamos en su
epigrafe d) que dice textualmente:

“Las prestaciones de la Seguridad Social, las mejoras de las prestaciones por
incapacidad temporal concedidas por las empresas y las asignaciones destinadas por
estas para satisfacer gastos de estudios dirigidos a la actualizacion, capacitacion o
reciclaje del personal a su servicio, cuando tales estudios vengan exigidos por el
desarrollo de sus actividades o las caracteristicas de los puestos de trabajo”. Del texto
senalado se confirma que tan solo éstas no computaran en la base de cotizacion de la

seguridad social.

c) Indemnizaciones:

Hay cuatro tipos de indemnizaciones por fallecimiento, traslado, suspensiones
o despidos y cese del trabajador, regulados en el articulo 147.2 c) de la LGSS. 1) En
caso de fallecimiento estard exenta la cantidad prevista en la norma sectorial o

Convenio Colectivo en su defecto. 2) Las indemnizaciones por traslado del trabajador,

0 Recurso 87/1991 RJ\1991\5150.

22
Guillem Pérez Varella
TFG: La estructura salarial
Universitat Jaume |



regulado en el articulo 40.1 del TRET y en el que se regula el derecho a una
indemnizacion econdmica para el caso en el que el trabajador sea trasladado y esté
implique un cambio de residencia. Esta cantidad queda exenta tanto para la base de
cotizacion de la Seguridad Social como para la cotizacién del IRPF. 3) En caso de

suspensidn de contrato de trabajo, la suspensidon de contrato no conlleva una

indemnizacion, pero si esta figura en las normas sectoriales o en el Convenio Colectivo

aplicable esta estard exenta de cotizacién. 4) Indemnizaciones por despidos y cese del

trabajador, tiene cardcter extrasalarial porque no retribuyen el trabajo prestado, sino
la extincién del contrato de trabajo. No solo se refiere a las indemnizaciones por
despido improcedente, sino que abarca muchos mas como las indemnizaciones por
cese por voluntad del trabajador por incumplimiento del empresario, por finalizacion
de contrato de duracion determinada, por la opcién de indemnizacién frente al
traslado, o por la indemnizacién por la modificacion sustancial de condiciones de
trabajo. Estaran exentas la cantidad estipulada en la normativa que desarrolla el TRET,
en el caso que en el Convenio Colectivo o acuerdo entre las partes se estipula una

cantidad superior a la establecida legalmente la diferencia entre ambas si cotizara.

5. Gratificaciones extraordinarias:

Reconocidas en el TRET en su articulo 31, este condiciona al trabajador para
obtener dos gratificaciones extraordinarias al afilo una con ocasién de las fiestas de la
Navidad, la otra se decidird mediante convenio colectivo o por acuerdo entre el
empresario y los representantes legales de los trabajadores, la costumbre es que se
realice en el periodo estival, la cuantia de la misma también se decidird por convenio
colectivo. Estas pagas también se podran prorratear en los doce meses del afio, si se
establece en el convenio colectivo. Ahora vamos a ver como regula estas
gratificaciones extraordinarias varios convenios colectivos, el primero de ellos es el
Convenio Colectivo de “Servigesplan S.L”, ya visto anteriormente, esta vez nos fijamos
en su articulo 48, donde se estipulan las gratificaciones extraordinarias y vemos que se
ajustan a la perfeccion al articulo 31 del TRET, ya que constan dos pagas
extraordinarias una con ocasion de las fiestas de Navidad, y la restante se percibird

entre los dias 13 y 15 del mes de julio, la cantidad de cada una de estas pagas sera de
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una mensualidad del salario base mas el complemento de antigliedad, los trabajadores
sometidos a este convenio tendran la opcion de prorratear las dos pagas
extraordinarias en los doce meses, el segundo convenio que vamos a ver es el

Ill

Convenio Colectivo para el “comercio de plantas y flores”, regula las gratificaciones
extraordinarias en el articulo 19, el cual condiciona a toda la plantilla a su percepcion,
se fijan dos pagas extraordinarias una con ocasién de la Navidad y la otra en el mes de
julio y la cantidad econdmica de cada una de ellas es la correspondiente a una
mensualidad de salario base, sin ningin complemento mas, y por ultimo veremos el
Convenio Colectivo de “TANKAT S.L.U”, ya visto anteriormente, el cual fija dos pagas
extraordinarias una en Navidad y otra en el mes de julio la cantidad estipulada es de
una mensualidad mas el complemento de antigliedad, este convenio colectivo

condiciona al trabajador a prorratear estas pagas extraordinarias en las doce

mensualidades.

6. La fijacion del salario:
El salario minimo interprofesional:

El articulo 27 TRET encomienda la fijacién del salario minimo interprofesional al
Gobierno, quien deberad consultar previamente a las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mas representativas. EI SMI, se fijara anualmente,
tomando como referencia el indice de precios de consumo, la productividad media
nacional alcanzada, el incremento de la participacion del trabajo en la renta nacional,
la coyuntura econdmica general. Asimismo los poderes publicos también han de
garantizar el cumplimiento del art. 35.1 CE que entre otros derechos laborales dice que
el salario ha de ser suficiente para satisfacer las necesidades del trabajador y en su
caso de su familia. El salario minimo se revisara semestralmente si no se cumpliesen

las previsiones sobre el indice de precios de consumo.
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Para el ano 2016 la cuantia es de 655, 20 € al mes o 21, 84 € al dia, sin
distincion de edad, aunque el Tribunal Constitucional (STC 31/1984, de 7 de marzo®?)
reconoce la posible aplicacion de dos salarios minimos atendiendo a la edad, esto seria:
gue aquellos trabajadores entre 16 y 17 afios, recibirian un salario de menor cantidad
que los trabajadores mayores de edad fundamentdndose en la menor produccion de
los menores, por lo que no genera discriminacién, el salario minimo para este afio se
encuentra fijado en el art. 1 del Real Decreto 1171/2015, de 29 de diciembre. En
cuanto a la cuantia del salario minimo interprofesional de los trabajadores eventuales,
temporeros y empleados de hogar, la encontramos en el articulo 4 de la misma
normativa, en su punto 1 se regula que los trabajadores eventuales y temporeros
cuyos servicios a una misma empresa no excedan de ciento veinte dias percibiran,
conjuntamente con el salario minimo la parte proporcional de la retribucion de los
domingos vy festivos, asi como de las dos gratificaciones extraordinarias,
correspondientes al salario de 30 dias cada una de ellas, sin en que ningun caso la
cuantia del salario pueda ser inferior a 31, 03 € por jornada legal en la actividad. El
articulo continda con la retribucion de las vacaciones donde estipula que estos
trabajadores percibirdn conjuntamente al salario minimo la parte proporcional de es
correspondiente a las vacaciones legales minimas en los supuestos en que no existiera
coincidencia entre el periodo de disfrute de las vacaciones y el tiempo de vigencia del
contrato. Para finalizar el art. 4 del Real Decreto 1171/2015, de 29 de diciembre, se
fija la retribucion minima de los empleados de hogar que trabajan por horas en

régimen externo, e incluye todos los conceptos retributivos en 5,13€.

Asi con todo, nadie puede trabajar en Espafia por debajo de este salario, por
eso es el minimo y se aplica a cualquier sector productivo, categoria profesional, etc.
por eso es interprofesional. Finalmente, segln el art 27.2 ET nos dice que la cuantia

del salario minimo interprofesional es inembargable.

61 Lopez Cumbre, L, “Manual universitario Derecho del Trabajo”, Editorial Aranzadi, Navarra, 2014. Pag.
847.
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Ya vista la legislacion vigente del SMI, ahora conoceremos una grafica sobre los
distintos SMI de los paises de la Unién Europea, EEUU y otros paises europeos no

pertenecientes a la UE®?%:
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(') Denmark, Italy, Cyprus, Austria, Finland and Sweden: no national minimum wage.
Source: Eurostat (online data code: earn_mw_cur)

Vemos como Espafia se encuentra en la novena posicion de este ranking, con
una cantidad cercana a los 750€ (esta cifra es superior a la escrita anteriormente ya
que se encuentran prorrateadas las dos gratificaciones extraordinarias), dentro del
grupo dos junto con Portugal, Grecia, Malta, Eslovenia. EIl SMI espafiol se encuentra
muy por debajo de otros paises de la UE como Francia o Reino Unido, donde se situa
en un punto cercano a los 1500€, y en la cabeza de este ranking se encuentra

Luxemburgo, donde el SMI roza los 2000€.
Los salarios minimos profesionales:

Los salarios minimos profesionales se fijan por negociacion colectiva ya sea
sectorial o empresarial, este salario no puede ser inferior al salario minimo

interprofesional lo normal es que sea superior a éste. Por medio de la, negociacién

62 Fuente EUROESTAT: http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php/File:Minimum_wages, January 2015 %28%C2%B9%29 %28EUR per month%29

YB15 ll.png
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colectiva se fija tanto el salario base como los complementos salariales. En este punto
ha de volver a sefalarse que, la cuantia de los complementos salariales se calcula
aplicando un porcentaje sobre el salario base; salario base que, también afecta a las

indemnizaciones que puede recibir el trabajador.

Si el convenio colectivo no fija el salario éste se puede pactar en el
contrato de trabajo. En este marco, no puede establecerse, condiciones menos

favorables o contrarias a las dispuestas legal o convencionalmente.

7. El pago del salario:

En este apartado del pago del salario va a analizarse de manera pormenorizada

conceptos relativos al lugar, tiempo y forma.

En cuanto al lugar del pago del salario, éste viene establecido por convenio
colectivo o contrato de trabajo o en su defecto los usos y costumbres del lugar. El
TRET no hace ninguna concrecidon acerca de este tema sélo lo nombra en el articulo
29.1 del TRET, que marca que la liquidacion y el pago del salario se haran 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 vy

regulares no podra exceder de un mes.

Referente al tiempo, la fecha también se decidira por convenio colectivo o en el
contrato de trabajo. En este sentido, es costumbre pagar el salario una vez el
trabajador ha prestado el servicio, ya que si éste no presta el servicio no hay obligacién
de que el empleador retribuya el trabajo, si la falta de trabajo es imputable al
empresario el trabajador tendra derecho al salario. Descendiendo en el art 29.1 TRET,
el periodo de tiempo para el abono de las retribuciones periddicas y regulares no
puede exceder de un mes. Este precepto es imperativo, por consiguiente no cabe
pacto en contrario. Ademas el trabajador también tiene derecho a anticipos a cuenta
del trabajo ya realizado antes de que llegué el dia del pago establecido. Este derecho

es valido tan solo para las cantidades que se generan en un mes; por ejemplo a estos
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efectos no es aplicable paga extraordinaria. En caso de retraso del salario el
empresario tiene la obligacion de abonar empleador al trabajador el interés por mora
del 10% de lo adeudado, (art.29.3 TRET). Aparte, el trabajador también puede solicitar
la extincion contractual por su voluntad ante el juez por la falta de pago o retrasos
continuados en el abono del salario [art.50.1. b) TRET], en estos casos, en base al
articulo 50.2 TRET el trabajador tendra la misma indemnizacién que procede para un

despido improcedente.

Para finalizar la exposicion sobre el pago del salario cabe sefialar su forma. Para
esta tarea, se reitera el contenido del art.29.1 TRET, segun el cual, el pago del salario
debe ser documentado. En concreto, esta tarea se cumple mediante la entrega al
trabajador de un recibo individual y justificativo del pago del salario, el cual, a su vez,
debe ajustarse al modelo que aprueba el Ministerio de Empleo y Seguridad Social,
aunqgue cabe también por convenio o acuerdo entre la empresa y los representante de
los trabajadores el establecimiento de otro modelo que contenga con claridad y
separacion las diferentes percepciones del trabajador, asi como las deducciones que

legalmente procedan.

Existe una doble finalidad en el recibo, por un lado, sirve para comprobar los
rendimientos del trabajo percibidos por el trabajador y, por el otro como medio de

prueba.

En el afio 2014 se realizé una modificacidn en el recibo individual justificativo
del pago del salario, el cual supuso que el trabajador conociera la parte que pagaba la
empresa a la Seguridad Social, ahora vamos a ver el modelo publicado en la orden del
27 de diciembre de 1994 y el modelo publicada en la orden EES/2098/2014, de 6 de

noviembre, por la que se modifica la orden anterior.
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Orden del 27 de diciembre de 1994:

2. Impuoesto sobre la oot de L personss flseas . ..o cooiiieens
T DK - i oo s e wim i e e i e e
4, Valor de los prodoctos recibidos &0 espacie . ... .cooiiereiianinnes
5. Otras dedCCIONES .. ...ovvnsesannssrasnn s
B. TOTALADEDUCIR .......... YT T e T R RS
LIQUIDO TOTAL A PERCIBIR (AB) - cccvvvnnricnnies  sonse Prsnsans ORI,
Frmaysllo === 00000 diessssasssssssess BBissnnsnainsn + de 200
de la Empresa

DETERMINACION DE LAS BASES DE COTIZACION A LA SEGURIDAD SOCIAL Y CONCEFTOS DE RECAUDACION
CONJUNTA Y DE LA BASE SUJETA A RETENCION DEL LR.PF

1. Base de cotiracida por CONIREENCIT COMUNES
Remuneracion mensual

Promata pagas extraordinanias . ... . R 3 R e B i e
TOTAL ivvivansnaanse
2. Base de cotizacidn por contingenclas profesiomales (AT, y EP)
¥ conceptos de rocandacidn conjunta (Desampleo Formacidn
prufesional, Fondo de Gamntia Salarial) saua s

4. Bamsesujeamtencindel LRPF ....ccovvavninnnnriannsnnnns
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Orden EES/2098/2014, de 6 de noviembre:

RECIBO INDIVIDUAL JUSTIFICATIVO DEL PAGO DE SALARIOS

Empresa:
Daormnicilio:
CIF:
ccc:

Trabajador:

MIF:

MNum. Afil. Seguridad Social:
Grupo profesional:

Grupo de Cotizacion:

Periodo de liquidacion: del ... de ... &l

Total dias[__]

|. DEVENGOS
1. Percepciones salariales

Salario base . .
Complementos salarlales

Horas extraordinarias .. . s
Horas oomplementarlas {oonlratos a tlempo parclal)

Percepciones no salariales
Indemnizaciones o suplides

Gratificaciones extraordiNanias.......c..cccoeviveeieiieei e e
Balario BN ESPECIE. ..o e

Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social

IMPORTE TOTALES

Otras percepciones no salariales

|. DEDUCCIONES

Contingencias COMUNES ...
Desempleo....

Formacién Profesional...

Horas extraordinarias...
TOTAI.APORTAGIONES
Impuesto sabre la renta de Ias personas [ISIC&S
Anticipos.... .
Valor de los pmductos recibidos en especie ..

o kWM

LIQUIDO TOTAL A PERCIBIR (A - B)

Firma y sello de la empresa

A TOTAL DEVENGADO

Aportacién del trabajador a las cotizaciones a la Seguridad Social y conceptos de recaudacion conjunta

Ofras dedUCCIONES.......oviivi i
B. TOTALADEDUCIR. ..o i

%

Lde e de 20
RECIBI
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DETERMINACION DE LAS BASES DE COTIZP:CIC’N A LA SEGURIDAD SOCIAL Y CONCEFTOS DE RECAUDACION
CONJUNTA 'Y DE LA BASE SUJETA A RETENCION DEL IRPF ¥ APORTACION DE LA EMPRESA

APORTACION

CONCEPTO BASE TIPO EMPRESA
1. Contingencias comunes
Importe remuneracion
mensual..........ccoocreeearennine
Importe prorrata pagas
extraordinarias................

TOTAL....co

AT YEP.....

2. Contingencias profe- Desempleo

sionales y conceptos de
recaudacion conjunta.....

Formacién Profesional.......

Fondo Garantia Salarial.....

3. Cotizacion adicional horas extraordinarias...... .

4. Base sujeta a retencion del IRPF...................

Como se puede observar la diferencia se encuentra en el segundo cuadro de
cada documento, en la version nueva se pude leer como nombra las aportaciones de la
empresa, mientras que en el modelo de 1994 no quedaba claro la cantidad que
destinaba la empresa a sufragar los gastos a la Seguridad Social que destinaba la

empresa.
8. El fondo de garantia salarial:

Primero vamos a realizar un breve andlisis de las cuestiones generales del
fondo de garantia salarial (FOGASA, en adelante), y posteriormente veremos sus

prestaciones.

Cuestiones generales: el FOGASA, depende del ministerio de trabajo e

inmigracion, mediante la secretaria general de empleo, tiene personalidad juridica.

Su naturaleza juridica viene definida en el articulo 33.1 TRET, que dice que el
FOGASA, es un organismo autdnomo adscrito al Ministerio de Empleo y Seguridad
Social, con personalidad juridica y capacidad de obrar para el cumplimiento de sus
fines, abonara a los trabajadores el importe de los salarios pendientes de pago a causa
de insolvencia o concurso del empresario. El FOGASA se financia a través de varios
recursos econdémicos, por ejemplo las cotizaciones de las empresarias que tengan
trabajadores por cuenta ajena, cotizaciones a la seguridad social. La cuantia es la
resultante de la aplicacidn de un porcentaje o tipo fijado por el gobierno a una base de

cotizacion que es la establecida para contingencias de accidentes de trabajo,

31
Guillem Pérez Varella
TFG: La estructura salarial
Universitat Jaume |



enfermedad profesional y desempleo, esto se encuentra regulado en el articulo 33.5

TRET. Para el ano 2016 la cotizacion al FOGAS es de 0.2%.

Como ya hemos dicho anteriormente percibiran las prestaciones del FOGASA
todos los trabajadores vinculados por relacién laboral. Pero hay diversidad de trato a
los diferentes trabajadores de relaciones especiales, donde hay algunas excluidas,
incluidas expresamente, o no existe ninguna especificidad y se debera acudir a su
reglamento. Como ejemplo de relacion especial incluida estan los deportistas

profesionales, y de exclusion expresa la relacion especial del servicio del hogar familiar.

Prestaciones: van a ser clasificadas en dos grupos segun sea la responsabilidad

del FOGASA subsidiaria o directa.

- Responsabilidad subsidiaria el FOGASA tendra responsabilidad
subsidiaria en dos tipos de procedimientos:
a) Concursal o general.

b) Singular.

El FOGASA, sustituira al empresario obligado. Los créditos subrogados
conservaran el caracter de privilegiados.

1) Salarios: regulados en el articulo 33.1 TRET, dice que el FOGASA pagara
a las trabajadoras los salarios pendientes de pago a causa de insolvencia o concurso
del empresario. Se considera salario la cantidad reconocida como tal en acto de
conciliacion o resolucion judicial por todos los conceptos a que se refiere el articulo
26.1 TRET. No estan protegidos los supuestos del articulo 26.2 TRET, estos son
indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su
actividad laboral (dietas, pluses de distancia, transportes y gastos de locomociodn...), las
prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social y las indemnizaciones

correspondientes a traslados, suspensiones o despidos.
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2) Salarios de tramitacidn: estas percepciones econdmicas vienen del
articulo 56 TRET y 110.1 LRJS, causados por un procedimiento de despido declarado
nulo o improcedente por la jurisdiccidn social, si van por este procedimiento judicial si
gue estan protegidos, pero si se trata de un pacto administrativo o judicial que seran
excluidos de proteccién del FOGASA. El FOGASA no va hacerse cargo del total de la
cuantia, ya que el empresario es responsable de los primeros 90 dias habiles de salario,
computados desde la presentacién de la demanda judicial, si el tiempo transcurrido
hasta la sentencia sobrepasa los 90 dias habiles, el exceso corre a cargo del Estado. El
FOGASA solo pagara la parte correspondiente al empresario.

3) Limite del abono: regulado en el segundo parrafo del articulo 33.1 TRET,
gue establece que el FOGASA no se hara cargo del total de la cuantia, sino que abonara
una cantidad que sumando salarios dejados de percibir y salarios de tramitacién o por
separado no puede superar el doble del salario minimo interprofesional diario,
incluyendo la parte proporcional de las pagas extraordinarias, multiplicado los dias no
retribuidos por lo debido, con un tope de 120 dias.

4) Indemnizaciones por extincion del contrato de trabajo: el FOGASA,
siguiendo con el articulo 33 TRET pero esta vez en su punto 2, en los supuestos de
insolvencia o concurso pagard las indemnizaciones reconocidas a causa de despido
disciplinario, extincion de los contratos por incumplimiento de las obligaciones del
empresario, despido colectivo, extincién del contrato de trabajo por causas objetivas,
asi como las indemnizaciones por extincion de contratos temporales o de duracion
determinada cuando corresponda.

A estos efectos se considera indemnizacion las cantidades reconocidas en
sentencia, auto, acto de conciliacion judicial, resolucién administrativa a favor de los
trabajadores a causa de despido o extincion de los contratos a causa de extincién
voluntaria del trabajador, despido colectivo, extincién del contrato por causas
objetivas, lo mismo pasa con las indemnizaciones por las extinciones de los contratos
temporales o de duracidon determinada en los casos que legalmente procedan.

El FOGASA no cubre la totalidad de la indemnizacidon requerida por los

trabajadores, siguiendo con el art. 33.2 TRET la extincion del contrato por voluntad del
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trabajador se calculara la indemnizacién de treinta dias de salario por afio trabajado.
En el resto de casos ya pronunciados anteriormente se calculara en base a 20 dias de
salario por afio trabajado. Y en los casos que el despido sea por situacidon de crisis
empresarial y se finalicen los contratos sin un procedimiento de regulacién de empleo,
la indemnizacidn se calculara en base a 25 dias por afio.

Para calcular estas cantidades se utilizara el salario base que el trabajador
acredite, con el tope del doble del salario minimo interprofesional incluyendo pagas
extras. Y en todos los supuestos el limite serad de un afio.

- Responsabilidad directa: el FOGASA tendra responsabilidad directa en
dos supuestos: supuestos de fuerza mayor con exoneracion del empresario y
extincion de contratos derivados del articulo 64 Ley Concursal.

1) Fuerza mayor con exoneracion del empresario: si la extincién del
contrato es por fuerza mayor las indemnizaciones reconocidas las abonard en su
totalidad o la indemnizacion legal, siempre que se la autoridad laboral dicte sentencia
con la exoneracion empresarial.

2) Extincidon de contratos derivados del art. 64 Ley Concursal.

9. Conclusiones:

El origen del contrato de trabajo se situa en el contrato civil de arrendamiento
de servicios las primeras formas fueron las “locatio conductio operaris” y la “locatio

conductio operarum” en el imperio Romano.

La remuneracidon constituye la causa del contrato de trabajo, para los
trabajadores por cuenta ajena. Del articulo 1.1 del TRET dimanan los requisitos para
poder considerar la relacién contractual dentro del dmbito del Derecho del Trabajo
gue son: 1) voluntariedad; 2) ajenidad; 3) dependencia y el que resulta mas

interesante para este estudio; 4) retribucion.

La estructura salarial encuentra acomodo en el articulo 26.3 del TRET, se
determina por la negociacion colectiva o en su defecto por el contrato individual,

comprende el salario base y los complementos salariales, por lo cual el TRET deja gran
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libertad para que esta se regule por negociacién colectiva, ya que parece que no

resulta complicado que se llegue a un acuerdo acerca de esta estructura salarial.

El salario base es la cuantia mds importante de la retribucion del trabajador se
fija por unidad de obra o de tiempo, dicho de otra forma no se tienen en cuenta
circunstancias personales, profesionales o empresariales, debe ser el mismo para los
trabajadores del mismo grupo, en cuanto a los complementos salariales se organizan
en torno a tres figuras, complementos por circunstancias personales, complementos
por el trabajo realizado y complementos por la situacidon y resultados de la empresa,
considero que el punto de los complementos salariales es el que resulta mas
problematico, parece que cada vez mas desde el empresariado hay una fuerte
corriente de ajustar el salario total del trabajador a la productividad del mismo, con
diversos complementos salariales, y minimizando el salario base, que debe ser el
mismo para todos los trabajadores, y en mi opinidn una cantidad fija mas significativa y
elevada que los diferentes complementos salariales, ya que estos dependen del poder
de direccién del empresario, ya que decide que tareas realiza cada trabajador, y podria
relegar a algunos de sus empleados a tareas donde no concurran las caracteristicas
necesarias para el abono de diferentes complementos salariales, ya sea por razones
productivas o por algun tipo de conflicto con el trabajador, y este puede ser personal y
no profesional, echo que puede ocasionar indefension del trabajador afectado,
pudiendo ser utilizado como castigo al trabajador, y convertirse en motivo de
abandono voluntario del trabajador sin ocasionar derecho a las posibles
indemnizaciones o adquirir la situacion legal de desempleo, con la perdida de la
posible ayuda de desempleo. Por otra parte también se puede generar una doble
escala salarial, y generar discriminacién un claro ejemplo es el caso de la baja por
maternidad, un articulo interesante acerca de este tema es el escrito por Irene
Gombau y Gloria Reig, titulado “éCudndo son discriminatorios los planes de retribucion
variable?”, otra problematica que puede surgir son convenios donde se incluya un plus
consolidados y que no pueden ser adquiridos por trabajadores de entrada posterior a
esa consolidacion, un ejemplo es el convenio colectivo “del sector de comercio

minorista de carniceria-charcuteria de las provincias de Castellén y Valencia”, donde en
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su articulo 17 encontramos un complemento consolidado “plus asistencial” que se le
abonada a los trabajadores mayores de 25 afnos o que tuvieran la consideracion de
cabeza de familia , este plus se consolido y en 1994, teniendo derecho al mismo solo
los trabajadores contratados antes de ese afio, la cual cosa considero que genera una
doble escala salarial, por todo ello creo que el Poder Judicial deberia poner mas
empefio en regular la estructura salarial, con planes de retribucion variable,
especialmente los complementos salariales, ya que se puede ocasionar precariedad

laboral alegando una baja produccién.

En cuanto a los sistemas salariales no se encuentran definidos en el TRET, pero
se regulan al amparo de los articulos 41.1 d) y 64.5 f), pueden ser sistemas salariales
por unidad de tiempo y por unidad de obra, salario por tarea realizada, salario a

comisidn, participacidon en beneficios.

Las percepciones extrasalariales, encuentran acomodo en el articulo 26.2 del
TRET, son cantidades percibidas por el trabajador que no tienen consideraciones de
salario, son cantidades percibidas en concepto de indemnizaciones o suplidos por los
gastos realizados como consecuencia de su actividad laboral, prestaciones e

indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos.

Por otro lado las gratificaciones extraordinarias estan reconocidas en el TRET en
su articulo 31, condiciona al trabajador para obtener dos gratificaciones
extraordinarias al afio una con ocasion de las fiestas de la Navidad, la otra se decidira
mediante convenio colectivo o por acuerdo entre el empresario y los representantes

legales de los trabajadores, la costumbre es que se realice en el periodo estival.

En lo concerniente a la fijacion del salario, el articulo 27 TRET encomienda la
fijaciéon del salario minimo interprofesional al Gobierno, quien debera consultar
previamente a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas. El SMI, se fijara anualmente, tomando como referencia el indice de
precios de consumo, la productividad media nacional alcanzada, el incremento de la

participaciéon del trabajo en la renta nacional, la coyuntura econémica general.
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Asimismo los poderes publicos también han de garantizar el cumplimiento del art.

35.1CE

El pago del salario gira entorno a conceptos relativos al lugar, tiempo y forma.
El lugar del pago del salario se decidird por convenio colectivo o contrato de trabajo, el
articulo 29.1 del TRET marca que el pago del salario se harda puntual y
documentalmente. El tiempo también se decidird por convenio colectivo, es
costumbre pagar el salario una vez el trabajador ha prestado el servicio y en cuanto a
la forma, debe ser documentado, entregando al trabajador un recibo individual y
justificativo que debe ajustarse al modelo que aprueba el Ministerio de Empleo y

Seguridad Social.

En cuanto al FOGASA, depende del ministerio de trabajo e inmigracion,
mediante la secretaria general de empleo, tiene personalidad juridica. Su naturaleza
juridica viene definida en el articulo 33.1 TRET, que dice que el FOGASA, es un
organismo auténomo adscrito al Ministerio de Empleo y Seguridad Social, con
personalidad juridica y capacidad de obrar para el cumplimiento de sus fines, abonara
a los trabajadores el importe de los salarios pendientes de pago a causa de insolvencia

o concurso del empresario.
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