Esta lección pretende ser un resumen comentado de la normativa de cotización a la Seguridad Social por parte de las empresas y de los trabajadores.
Comenzaremos comentando los aspectos más importantes de la cotización en el Régimen General, así como los colectivos que están incluidos o excluidos de dicho Régimen.
Distinguiremos los conceptos de percepción salarial y percepción extrasalarial y conoceremos los requisitos para el correcto recibo del salario por parte del trabajador.
Finalizaremos con una descripción paso a paso del proceso de cálculo de una nómina, señalando también las posibles deducciones, retenciones y cuotas que debe soportar el salario del trabajador.
¿Quién,dónde y cómo cotizar en el Régimen General? 



¿Qué percepciones tienen la consideración de salariales y extrasalariales? 



¿Cómo se produce el recibo del salario? 



¿Cómo se calcula una nómina?
	... en esta lección trataremos de responder a estas cuestiones


	I
	Aproximación a la normativa de cotización a la Seguridad Social en el Régimen General.

	II
	Conocer los componentes del salario de los trabajadores y las posibles percepciones extrasalariales.

	III
	Dar una idea del procedimiento y de los requisitos legales a seguir en el proceso de recibo del salario por parte del trabajador.

	IV
	 Conocer la estructura y los pasos a seguir en el cálculo de una nómina.
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	I Cotización en el Régimen General


1) Personas incluidas en el Régimen General
Estarán incluidos en el régimen general los trabajadores por cuenta ajena que presten sus servicios en empresas dedicadas a actividades industriales o de servicios, sea cual sea la modalidad de contratación.
La Ley 50/98 de medidas fiscales administrativas y del orden social ha encuadrado a algunos consejeros, gerentes, administradores y personal de alta dirección en el régimen general, según cuál sea su participación en la sociedad.
Con el paso del tiempo determinados colectivos que estaban en el régimen de autónomos o que tenían determinados regímenes específicos, se han ido integrando en el régimen general. Por R.D. 2621/86 se integraron en el régimen general los siguientes colectivos:
· Representantes de comercio. 

· Artistas. 

· Toreros. 

· Jugadores profesionales de fútbol. 

· Trabajadores ferroviarios. 

Otros colectivos que se han ido integrando en el régimen general han sido:
· Los ciclistas profesionales: R.D. 1820/91. 

· Los jugadores profesionales de baloncesto: R.D. 766/93. 

· Los jugadores profesionales de balonmano: R.D. 1708/97. 

· Los funcionarios de la administración local: R.D. 480/93.


2) Personas excluidas del Régimen General
Están excluidas del régimen general:
· Quienes ejecuten ocasionalmente servicios amistosos, benévolos o de buena vecindad. 

· Quienes realicen trabajos que den lugar a su inclusión en algún régimen especial de S.S.: (Artículo 10 de la L.G.S.S) empleados de actividades agrícolas, ganaderas y pecuarias, empleados de hogar, autónomos, trabajadores del mar, funcionarios públicos (civiles y militares), estudiantes, minusválidos en centros especiales de trabajo y penados en instituciones penitenciarias. 

· Salvo prueba en contrario, el cónyuge, los descendientes, ascendientes y demás parientes del empresario por consanguinidad o afinidad y, en su caso, por adopción, hasta el segundo grado inclusive, ocupados en su centro de trabajo, cuando convivan en su hogar y estén a su cargo.


3) Sujetos obligados a cotizar
En el régimen general de S.S. están obligados a cotizar tanto las empresas como los trabajadores a su servicio, siempre que estén incluidos dentro del campo de aplicación del régimen general. Así pues, la cotización comprenderá dos aportaciones: la de los empresarios y la de los trabajadores. No obstante, la cotización para el Fondo de Garantía Salarial y para los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales correrá por cuenta exclusiva de la empresa.
La obligación de cotizar es única e indivisible, sin perjuicio de que esté constituida por dos aportaciones: la del empresario y la del trabajador. Por lo tanto, el tipo de cotización en el Régimen General de la S.S. es único, si bien se compone de las dos aportaciones citadas anteriormente.
El empresario es el sujeto responsable del cumplimiento efectivo de la obligación de cotizar, debiendo ingresar las cotizaciones propias y las de sus trabajadores mediante el boletín de cotización TC-1.
La totalidad de las aportaciones a la S.S. a cargo del trabajador serán satisfechas por él mismo, siendo nulo todo pacto en contra. Sin embargo, el empresario debe descontar a los trabajadores su aportación a la S.S. en el momento de hacerles efectivas sus retribuciones. Si no lo hace en ese momento, quedará obligado a ingresar la totalidad de las cuotas a su cargo. También será nulo todo pacto, individual o colectivo, por el que el trabajador asuma la obligación de pagar a su cargo, total o parcialmente la cuota empresarial.


4) ¿Dónde se debe cotizar?
La liquidación e ingreso de las cuotas debidas a la S.S. se llevará a cabo directamente en cualquiera de las oficinas recaudadoras de la provincia donde la empresa esté inscrita. Si la empresa tiene centros de trabajo en dos o más provincias, el ingreso deberá de realizarse en cada una de ellas, salvo autorización expresa de la S.S. para efectuar el pago centralizado en una sola de ellas.
Son oficinas recaudadoras: cajas de ahorro, establecimientos de banca pública y privada, cajas rurales de cooperativas de crédito y otras cooperativas de crédito. Todos estos establecimientos deberán estar debidamente autorizados.


5) ¿Cuándo se tiene que cotizar?
En el régimen general de la S.S., las empresas deben realizar la liquidación de las cuotas durante el mes siguiente al de su devengo, este es el denominado periodo voluntario o reglamentario de cotización.
De la norma general se pueden citar como posibles excepciones:
· Presentación de los documentos en periodo reglamentario, pero la Liquidación se ingresa fuera de plazo. 

· Presentación de documentos y liquidación fuera de plazo. 

· Supuesto de aplazamiento o fraccionamiento del pago de las cuotas. 

· Supuesto de autorización de liquidación en periodos superiores al mes natural. 

a) Presentación de los documentos en periodo reglamentario, pero la liquidación se ingresa fuera de plazo:
· 5% de recargo si se ingresan las cuotas en el plazo de 2 meses después de la fecha que debieron ser ingresadas. 

· 20% de recargo en otro caso. 

b) Presentación de documentos y liquidación fuera de plazo (supone la pérdida de los pagos delegados): 
· 20% de recargo si se efectúa el ingreso de las cuotas antes de iniciarse la vía de apremio. 

· 35% de recargo si se efectúa el ingreso de las cuotas después de iniciarse la vía de apremio. 

c) Supuesto de aplazamiento del pago de las cuotas: 
Las empresas responsables del pago de las cuotas de S.S. ya devengadas, que se vean en la imposibilidad de liquidar sus obligaciones en plazo reglamentario, por dificultades de tesorería de carácter transitorio, podrán ser autorizadas a aplazar el ingreso de las mismas. La autorización de aplazamiento se solicita dentro de los veinte primeros días naturales del plazo reglamentario de ingreso. 
El organismo ante quien tenemos que pedir el aplazamiento será la Tesorería General de la Seguridad Social; será en la administración que nos toque por código postal.
Este aplazamiento o fraccionamiento de cuotas no podrá afectar: 
· a las cuotas correspondientes a contingencias derivadas de accidente de trabajo y enfermedad profesional. 

· a la aportación de los trabajadores a la cuota aplazada. 

· a las cuotas que hayan sido aplazadas anteriormente 

· a las cuotas que están por devengar. 

Las empresas, salvo que las circunstancias lo desaconsejen, deberán garantizar el pago de la deuda a la S.S. (hipoteca, prenda o avales). El aplazamiento o fraccionamiento en el pago de las deudas de la S.S. dará lugar al devengo de intereses, según el precio oficial del dinero, desde la fecha del aplazamiento hasta la fecha del ingreso. 

Durante el aplazamiento la empresa se considerará que está al corriente de pago. La tesorería tendrá hasta tres meses para pronunciarse sobre el aplazamiento, en caso de denegarle a la empresa el aplazamiento, ésta tendrá cinco días hábiles para ingresar las cuotas, sin ningún aplazamiento.
Es muy importante destacar que, aunque no se tenga dinero para pagar las cuotas, es conveniente el presentar los boletines de cotización en la administración correspondiente y en plazo, los recargos son menores y nos podremos deducir las cantidades satisfechas en pago delegado; asimismo nos podremos deducir las bonificaciones y reducciones a las que sean acreedores nuestros trabajadores. También, por razón económica, es aconsejable solicitar a la tesorería el aplazamiento de la cuota cuando no podamos pagarla, ya que así sólo deberemos pagar de más el interés oficial del dinero; el problema de estos trámites es que la tesorería debe ver razones coherentes para el aplazamiento. 


6) ¿Por qué conceptos se debe cotizar?
Los conceptos por los que obligatoriamente una empresa debe de cotizar a la S.S. son los siguientes:
a) Contingencias Comunes: la cotización por este concepto está destinada a la cobertura de todas las situaciones que se deriven de enfermedad común (incluida la maternidad o accidente no laboral).
b) Horas extras: la cotización por este concepto es usada por la tesorería, por un lado como un aporte extra de recursos, y por otro lado para cubrir los mayores riesgos que tiene el trabajador al permanecer más horas en el puesto de trabajo.
c) Accidente de trabajo: la cotización por este concepto está destinada a cubrir la contingencia citada, que se produzcan como consecuencia del trabajo por cuenta ajena. En esta cotización se distinguen dos conceptos:
· Cuotas por incapacidad laboral transitoria. 

· Cuotas por invalidez, muerte y supervivencia. 

d) Desempleo: esta cotización se destina a la cobertura de este riesgo específico.
e) Fondo de garantía salarial: la cotización por este concepto se destina a garantizar los salarios e indemnizaciones que las empresas no abonan a sus trabajadores.
f) Formación profesional: esta cotización se destina a fines formativos y de reciclaje profesional.
La cotización por desempleo, fondo de garantía salarial y formación profesional no son cuotas de la S.S. propiamente dichas, aunque se recauden conjuntamente con las mismas. La tesorería se limita a su recaudación, control y posterior remisión a los organismos competentes para su administración. En consecuencia la S.S. es incompetente para su utilización, aunque sí es competente para su requerimiento en vía ordinaria o ejecutiva y para su aplazamiento conjunto con las cuotas de la S.S.. Estas cuotas deben ser liquidadas conjuntamente con las que sí son propiamente de la S.S.


7) ¿Qué conceptos se pueden deducir de la cotización?
Del importe total de las diferentes partidas por las que se debe cotizar, pueden deducirse una serie de cantidades por los siguientes conceptos:
a) Colaboración obligatoria: las empresas están obligadas a colaborar obligatoriamente con la S.S. en cuanto a la gestión y pago de las prestaciones por incapacidad laboral transitoria y en el pago de prestaciones por desempleo parcial, como consecuencia de la reducción de la jornada laboral o de los días de trabajo (autorizada por la autoridad laboral competente). Las empresas abonan a sus trabajadores las prestaciones a las que tengan derecho por los conceptos antes citados, en régimen de pago delegado, es decir, por cuenta de la seguridad social; posteriormente las empresas se descuentan esas cantidades de la liquidación de las cuotas. Las empresas que no presenten los boletines de cotización en el plazo reglamentario, no podrán deducirse las cantidades anticipadas, sin perjuicio que posteriormente soliciten el resarcimiento ante la entidad gestora, mediante solicitud expresa al efecto, lo que propiciará la apertura del expediente oportuno.
b) Colaboración voluntaria: las empresas pueden voluntariamente aportar su colaboración a la gestión de la S.S, tal colaboración puede ser autorizada según dos modalidades distintas:
· Colaboración en gestión de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales: esta colaboración implica que la empresa preste asistencia sanitaria y pague las prestaciones por incapacidad laboral transitoria; tanto la asistencia sanitaria como las prestaciones de I.L.T deben ser derivadas de accidente de trabajo o enfermedad profesional. Las empresas, en este caso, sólo tendrán que cotizar por accidente de trabajo y enfermedad profesional por (I.M.S.) invalidez, muerte y supervivencia, contingencias a las que no se ha extendido la colaboración. Conviene destacar que esta opción, si se ejecuta, hay que ejercerla sobre la totalidad de la plantilla.

· Colaboración en la gestión de Contingencias Comunes: este tipo de colaboración voluntaria podrá estar referido a la totalidad o parte de la plantilla. Esta opción supone que la empresa puede gestionar y asumir a su cargo las contingencias derivadas de enfermedad común y accidente no laboral, tales como: la asistencia sanitaria, la incapacidad laboral transitoria, los gastos farmacéuticos, la jubilación, la incapacidad permanente y la muerte y supervivencia. La asunción de estas competencias implicará que la empresa aplique un coeficiente reductor a la hora de calcular la cuota total a pagar.

· Bonificaciones y/o reducciones de la cuota empresarial: las empresas pueden tener derecho a la bonificación o reducción de la parte de cuota a su cargo, debido a la contratación de trabajadores en los que concurra cualquiera de las circunstancias previstas por la ley al efecto. Las bonificaciones y reducciones pueden afectar a una determinada contingencia o a todas. La deducción se realiza en el modelo TC-1 y se especifica en el modelo TC-2.
	II Percepciones de carácter salarial y extrasalarial (art. 109 LGSS)


1) Percepciones salariales
Se considera salario la totalidad de las percepciones económicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestación profesional de los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneración, o los periodos computables como periodo de trabajo. Los periodos computables como trabajo son:
· El descanso semanal y los días festivos. 

· Las vacaciones anuales. 

· El descanso, no inferior a 15 minutos, en jornada que exceda de 6 horas diarias, si así está establecido mediante acuerdo. 

· Las ausencias justificadas al trabajo con derecho a retribución. 

· Los salarios de tramitación en despidos declarados nulos o improcedentes. 

Las percepciones de carácter salarial más frecuentes son:
a) EL SALARIO BASE.
b) COMPLEMENTOS PERSONALES: son consolidables, salvo pacto en contra:
· Antigüedad: convenio colectivo o contrato individual. 

· Conocimientos especiales: idiomas, títulos, etc, siempre que la relación laboral no se base en estos conocimientos. Se suelen fijar en los contratos de trabajo. 

c) DE PUESTO DE TRABAJO: no son consolidables, salvo pacto en contra, ya que dependen del ejercicio de la actividad profesional en el puesto asignado:
· Penosidad, toxicidad y peligrosidad: deben de estar recogidos en convenio colectivo o en el contrato individual. En caso de que no haya acuerdo, será la jurisdicción social la que decida si el puesto es merecedor de un plus. 

· Turnicidad: se fija en los contratos de trabajo o en convenio colectivo. 

· Nocturnidad: de 10 de la noche a 6 de la mañana, salvo que el salario se haya fijado teniendo en cuenta el horario de trabajo, o se compense este plus por periodos de descanso. La retribución de este complemento vendrá fijada en convenio colectivo. 

d) POR CALIDAD O CANTIDAD DE TRABAJO: son complementos que percibe el trabajador por hacer el trabajo con una mayor calidad, o realizar más cantidad de trabajo de lo normal:
· Incentivos a la producción: es un incentivo por rendir en el trabajo por encima de lo considerado normal, es consolidable cuando su medición no es una arbitrariedad. Normalmente los varemos de medición vienen recogidos en los convenios colectivos. 

· Asistencia y puntualidad: se suele devengar por día de trabajo efectivo. 

· Horas extraordinarias: son las horas de trabajo que se realizan fuera de la jornada ordinaria de trabajo. Como mínimo hay que pagarlas como una hora ordinaria. Si no hay pacto sobre cómo retribuir las horas extras se entenderá que se retribuirán en forma de descanso en los 4 meses siguientes a su realización. El tope anual legal de realización de horas extraordinarias son 80, salvo las hechas por fuerza mayor. 

· Comisiones: es aquella cantidad constituida, en todo o en parte, por una cantidad calculada sobre los negocios mediados por el trabajador (operaciones en las que interviene por cuenta del empresario). El derecho a la comisión nace en el momento de realizarse y de pagarse el negocio o venta en el que hubiere intervenido el trabajador. La cuantía de las comisiones será la que libremente hayan fijado las partes; de no haberse establecido nada se determinará de acuerdo a los usos y costumbres locales. El salario mínimo interprofesional, en su cómputo anual, es la garantía mínima de ingresos cuando el trabajador tuviere establecido el salario a comisión como única percepción. 

e) DE VENCIMIENTO PERIÓDICO SUPERIOR AL MES: los complementos de vencimiento superior al mes se devengan día a día, aunque su pago sea en una fecha determinada:
· Las pagas extras: El trabajador tiene derecho a dos pagas extras, una en Navidad y otra cuando se fije en convenio. La cuantía de las pagas las fijará el convenio colectivo , siendo su tope mínimo el salario mínimo interprofesional vigente. Salvo acuerdo entre las partes, las pagas extras no se devengarán durante el periodo de incapacidad temporal, ya que durante este periodo el salario se sustituye por una prestación, para cuyo cálculo se computa la parte proporcional de las pagas extras. 

· Participación en beneficios: hoy los convenios recogen diversas fórmulas para calcularlas. 

· Otras gratificaciones: se producen como acuerdo entre las partes. 

f) EN ESPECIE: Constituyen percepciones en especie de carácter salarial la utilización, consumo u obtención para fines particulares, de bienes, derechos o servicios, de forma gratuita o por precio inferior al de mercado, aun cuando no sea un gasto real para quienes las concedan. Estas retribuciones están exentas, tanto de renta, como de seguridad social, en un valor del 20% del S.M.I, siempre que dichas retribuciones no sean debidas a norma, a convenio colectivo o a contrato de trabajo. Las retribuciones en especie deberán valorarse económicamente según los criterios establecidos, por el artículo 44 de la ley del I.R.P.F., en ningún caso estas percepciones podrán superar el 30% del total de retribuciones del trabajador.
Entre otras, tendrán la consideración de percepciones salariales en especie:
· La utilización de vivienda por razón de cargo o por la condición de empleado público o privado. 

· La utilización o entrega de vehículos automóviles. 

· Los préstamos con tipo de interés inferior al tipo legal del dinero. 

· Las primas o cuotas satisfechas por la empresa en virtud de un contrato de seguro u otro similar, salvo las de seguro de accidente laboral o de responsabilidad civil. 

· Las cantidades satisfechas por los empresarios a planes de pensiones a favor de los trabajadores. 

· Las cantidades destinadas a gastos de estudio de los trabajadores, siempre que no venga exigido por las actividades de la empresa. 

g) DE RESIDENCIA: estos complementos remuneran la prestación del trabajo en un lugar geográficamente determinado, siempre que el trabajador fije su residencia en dicho lugar.
En definitiva, todo lo que rodea al tema de los complementos es negociable, bien por medio de los convenios colectivos, bien mediante el acuerdo contractual de las partes. En la mayoría de los casos los complementos se usan para pagar horas extraordinarias encubiertas, ya que según la ley, no se puede sobrepasar el tope de 80 horas extraordinarias anuales pagadas, y digo pagadas porque las que se compensan con descanso en los 4 meses siguientes a la realización de las horas extraordinarias no cuentan para el tope. 


2) Percepciones extrasalariales
Tienen la consideración de percepciones no salariales, o extrasalariales, aquellas retribuciones que percibe el trabajador como consecuencia de la relación de trabajo, pero que no retribuye ni el trabajo efectivo realizado, ni los periodos de descanso que se computan como si de trabajo efectivo se tratase. Estos gastos están normalmente recogidos en convenio, en el caso que no lo estén, el trabajador comunicará al empresario su origen y cuantía. Entre los más comunes están:
a) INDEMNIZACIONES POR GASTOS RELACIONADOS CON EL TRABAJO: No cotizan a la seguridad social, ni se les retiene para el I.R.P.F., siempre que no se exceda de los topes legales.
· El quebranto de moneda: es aquella compensación que resarce al trabajador de los posibles desajustes de caja derivados del manejo continuo de dinero. 

· El desgaste de herramientas: son percepciones por el desgaste de útiles o herramientas propias del trabajador. 

· Prendas de trabajo: se pagan bien en especie, bien en dinero. 

· Gastos de locomoción: resarcen al trabajador de los gastos que le ocasiona el desplazamiento, por razón de su trabajo y por orden de la empresa, a otros lugares distintos del centro de trabajo. El empresario puede pagar el precio del transporte público usado por el trabajador, o abonarle hasta 0,19 € por Km., más los gastos de aparcamiento y peaje justificados, en el caso de que el trabajador use su coche particular. 

· Plus de distancia y plus de transporte: son aquellas cantidades que deben de abonarse al trabajador por los desplazamientos desde su residencia habitual hasta el centro de trabajo y viceversa. Como en el caso de los gastos de locomoción, el empresario puede abonarle al trabajador los gastos del desplazamiento en transporte público, o bien, pagarle hasta 0,19 € por kilómetro, cuando el trabajador use su coche particular, con el tope del 20% del IPREM. Son los convenios colectivos los que fijan la cantidad a cobrar por este concepto. Normalmente el cobro de este plus está asociado a vivir a una determinada distancia del centro de trabajo. 

· Dietas de viaje: compensan al trabajador de los mayores gastos en que incurre cuando por razón de su trabajo (hasta un tope de nueve meses), debe pernoctar fuera de su lugar de residencia o hacer fuera de él alguna comida principal. El tope de estas percepciones lo marca la ley del I.R.P.F (Ley 40/98 de 9 de diciembre): 

· Pernoctando: 53,34 €/día, en territorio español; 91,35 € en el extranjero. 

· Sin pernoctar:26,67 €/día, en territorio español; 48,08 € en el extranjero. 

· Entrega de productos a un precio inferior al normal en comedores de empresa o economatos de empresa, con el tope de 9 €/día. 

b) INDEMNIZACIÓN POR FALLECIMIENTO DEL TRABAJADOR: están recogidas en los convenios colectivos. Ni cotizan a la Seguridad Social, ni se le retiene para el I.R.P.F.
c) INDEMNIZACIÓN POR TRASLADO: cuando el empresario ordena a un trabajador se desplace a una población distinta de la de su residencia habitual, éste puede optar entre realizar el traslado o solicitar la rescisión del contrato de trabajo. Si opta por el traslado, la empresa tendrá que pagar los gastos del desplazamiento del trabajador y de su familia; si el trabajador no quiere trasladarse y opta por la extinción del contrato de trabajo, le corresponderá una indemnización de 20 días de salario por año de servicio, con el tope de doce mensualidades (ni cotiza a la S.S ni se le retiene para el I.R.P.F.).
Para el cálculo del salario día se incluye: salario base, complementos consolidados y la prorrata de pagas extras diarias.
d) INDEMNIZACIÓN POR MODIFICACIÓN SUSTANCIAL DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO: la modificación debe ser en:
· Jornada de trabajo. 

· Horario. 

· Régimen de trabajos a turnos. 

· Sistema de remuneración. 

· Sistema de trabajo y rendimiento. 

· Movilidad funcional, cuando se excedan los límites del artículo 39 del E.T: dignidad, formación y promoción profesional. 

El trabajador para tener derecho a esta indemnización debe demostrar que ha sido perjudicado, entonces podrá rescindir su contrato y cobrar una indemnización de 20 días de salario por año de servicio con el tope de 9 mensualidades (ni se le retiene para el I.R.P.F, ni cotiza a la S.S).
e) INDEMNIZACIÓN POR DESPIDO: Estas indemnizaciones están exentas de cotizar a la seguridad social y de retenciones para el I.R.P.F.:
· Indemnización por despido colectivo, aprobado en expediente de regulación de empleo: 20 días de salario por año trabajado, con el tope de 12 mensualidades. 

· Indemnización por despido disciplinario declarado improcedente: 45 días de salario por año de servicio, con el tope de 42 mensualidades. En contratos de fomento de la contratación indefinida la indemnización será de 33 días por años de servicio, con el tope de 24 mensualidades, siempre que el despido haya sido objetivo y declarado improcedente. 

· Indemnización por resolución del contrato a instancias del trabajador por incumplimiento contractual del empresario: 45 días de salario por año de servicio, con el tope de 42 mensualidades. 

· Indemnización adicional dada al trabajador por el empresario para cubrir los perjuicios causados por el despido: 15 días de salario por año de servicio, con el tope de 12 mensualidades, los jueces no suelen conceder nunca esta indemnización. 

· La indemnización por resolución del contrato por causas objetivas (organizativas, de producción, técnicas y económicas): 20 días de salario por año de servicio con el tope de 12 mensualidades. 

· La indemnización de una mensualidad de salario por la extinción del contrato a causa de muerte, jubilación o incapacidad del empresario. 

· Las compensaciones económicas que recogen algunos convenios para el término de los contratos de obra o servicio determinado. 

· Indemnización por no preavisar al trabajador, cuando así lo exige la ley. La indemnización consiste en el salario de los días que no se ha preavisado. 

f) PERCEPCIONES POR MATRIMONIO: es a libre voluntad del empresario, ni I.R.P.F., ni S.S..
g) PRESTACIONES DE LA SEGURIDAD SOCIAL POR INCAPACIDAD TEMPORAL: el trabajador no cotiza por estas cantidades a la seguridad social (cotiza según las bases de contingencias comunes y profesionales del mes anterior a la baja), pero sí se le retiene para el I.R.P.F.
h) PRESTACIONES POR COMPENSACIÓN POR DESEMPLEO PARCIAL: el trabajador no cotiza a la S.S el mismo porcentaje que cotiza por su trabajo, ya que el INEM cotiza una parte. Para el I.R.P.F., se le retiene lo mismo que se le retiene por lo que gana trabajando.
i) MEJORAS VOLUNTARIAS DE LA ACCIÓN PROTECTORA DE LA SEGURIDAD SOCIAL: se considera mejoras de las prestaciones de la S.S. a las percepciones entregadas por las empresas a los trabajadores para complementar las cantidades que paga el I.N.S.S. en los periodos de incapacidad temporal. El trabajador no cotiza a la S.S por estas cantidades (cotiza según las bases de contingencias comunes y profesionales del mes anterior a la baja), pero sí se le retiene para el I.R.P.F.
	III El recibo de salarios


1) Generalidades
· El pago y la previa liquidación del salario han de realizarse siempre documentalmente. 

· El recibo individual de salarios tiene dos funciones: efectos liberatorios para el empresario y efectos comprensivos para el trabajador. 

· El modelo del salario se ajustará al modelo aprobado por el Ministerio de Trabajo. A partir del año 2.000 todos los recibos deberán ser de forma recibo. El uso del empresario de recibos no autorizados supone una infracción leve (30 € - 300 €). 

· El recibo de salario debe de ser un reflejo de lo pactado en convenio o en contrato individual. 

· El no consignar en el recibo de salarios todas las cantidades percibidas por el trabajador será motivo de sanción grave para la empresa (300 € - 3.000 €). Esta sanción suele venir acompañada de recargos de la Tesorería de hasta el 35% de las cantidades no consignadas en el recibo, y por tanto no cotizadas. 

· El recibo de salarios se referirá a meses naturales, si la empresa paga en periodos inferiores, esas cantidades se consignarán al final del mes como anticipos. No entregar puntualmente los recibos a los trabajadores es constitutivo de falta leve (300 € - 3.000 €). 

· El trabajador firmará el recibo cuando cobre las cantidades consignadas en él, no hará falta que lo firme cuando el empresario pague mediante transferencia bancaria, el justificante del banco sustituye la firma del trabajador. 

· El recibo de salarios hay que conservarlos, junto a los seguros sociales, un mínimo de cuatro años; el no conservarlos este tiempo es una infracción leve (300 € - 3,000 €). 

· El impago del salario por el empresario legitima al trabajador para que lo reclame vía judicial, el tipo de interés aplicable es el que marque el banco de España. 


2) Estructura
· Encabezamiento: Datos de la empresa y del trabajador. 

· Periodo de la liquidación. 

· Devengos: separando las percepciones salariales de las no salariales. 

· Total devengado. 

· Deducciones. 

· Total a deducir. 

· Líquido total a percibir.
	IV Cálculo de una nómina



1) Suma de las percepciones salariales y extrasalariales
En este apartado nos limitaremos a sumar todas las percepciones que le corresponden al trabajador en el mes que estamos elaborando la nómina. De momento nos dará igual que las percepciones sean salariales o extrasalariales, no nos tenemos que preocupar de nada más que de calcular el total devengado que le corresponde al trabajador.
El siguiente paso en nuestro proceso de confeccionar una nómina será el cálculo de las bases de contingencias comunes y profesionales. Posteriormente, a dichas bases les aplicaremos el tipo de cotización, para obtener así la cuota que deben pagar el trabajador y el empresario.
2) Cálculo de la base de Contingencias Comunes
a) Se computará la remuneración que corresponda al mes al que se refiere la cotización, incluyendo todos los conceptos no excluidos expresamente (art. 109 L.G.S.S.).
b) Se sumará a esta remuneración, la parte proporcional de las pagas extraordinarias y de aquellos conceptos retributivos que no tengan el carácter mensual y que vayan a devengarse durante todo el año en curso (por ejemplo, una prima de producción de 2.000 euros/año, pagadera el 31 de diciembre). Para calcular este importe se tomará la suma anual de las cantidades a percibir por esos conceptos, después:
· Si son trabajadores cuyas retribuciones tienen el carácter diario se dividirá entre 365 días (366 si es bisiesto) y la cantidad obtenida se multiplica por el número de días a que corresponde la cotización. 

· En el caso de trabajadores cuyas retribuciones tienen carácter mensual, ese importe anual se dividirá entre 12. 

c) Si la base de cotización que resulte de los puntos a y b no estuviera entre la cuantía de la base mínima y máxima correspondiente al grupo de cotización de la categoría profesional del trabajador (conforme a las cuantías fijadas cada año por la Ley de Presupuestos Generales del Estado), se cotizará por la base mínima o máxima, según corresponda.
d) Cuando el trabajador esté de baja, la base de contingencias comunes diaria será: Base de C.C del mes anterior a la baja/nº de días a que corresponde. Si la retribución es mensual, se dividirá siempre por 30, si la retribución es diaria se dividirá por 28,29,30 ó 31, según el número de días del mes.
3) Cálculo de la base de Contingencias Profesionales
El sistema de cálculo es similar al de las contingencias comunes, la única variación es que para calcular la base de contingencias profesionales se suma a la base de contingencias comunes las horas extras que haya hecho el trabajador en el mes que corresponda la nómina.
La base de contingencias profesionales en caso de incapacidad se calcula igual que la de contingencias comunes, lo único que le añadiremos el cociente compuesto de las horas extraordinarias realizadas durante el año anterior al mes de la baja/360 ó 365, según la cotización sea mensual o diaria. (Esto es así para todos los casos, excepto cuando la cotización por contingencias profesionales es superior al tope máximo de cotización por contingencias comunes de la categoría del trabajador).
4) Bases de cotización a la Seguridad Social

	 Categorías profesionales
	 B. Mínimas
	 B. Máximas
	 B. Mínima/hora

	1. Ingenieros y Licenciados
	 1.031,70 euros/mes
	 3.198,00 euros/mes
	 6,22 euros/hora

	2. Ingenieros Técnicos, Peritos y Ayudantes Titulados
	 855,90 euros/mes
	 3.198,00 euros/mes
	 5,16 euros/hora

	3. Jefes Administrativos y de Taller
	 744,60 euros/mes
	 3.198,00 euros/mes
	 4,49 euros/hora

	4. Ayudantes no titulados
	 738,90 euros/mes
	 3.198,00 euros/mes
	 4,45 euros/hora

	5. Oficiales Administrativos
	 738,90 euros/mes
	 3.198,00 euros/mes
	 4,45 euros/hora

	6. Subalternos
	 738,90 euros/mes
	 3.198,00 euros/mes
	 4,45 euros/hora

	7. Auxiliares administrativos
	 738,90 euros/mes
	 3.198,00 euros/mes
	 4,45 euros/hora

	8. Oficiales de Primera y Segunda
	 24,63 euros/día
	 106,60 euros/día
	 4,45 euros/hora

	9. Oficiales de Tercera y Especialistas
	 24,63 euros/día
	 106,60 euros/día
	 4,45 euros/hora

	10. Peones
	 24,63 euros/día
	 106,60 euros/día
	 4,45 euros/hora

	11. Trabajadores menore de 18 años, cualquier categoria.
	 24,63 euros/día
	 106,60 euros/día
	 4,45 euros/hora


 

5) Tipos de cotización a la Seguridad Social

	 Tipos de cotización
	 Empresa
	 Trabajador
	 Total

	 Contingencia Comunes
	 23,60%
	 4,70%
	 28,30%

	 H. Extraordinarias (F. Mayor)
	 49,60%
	 4,70%
	 54,30%

	 H. Extraordinarias
	 23,60%
	 4,70%
	 28,30%

	Desempleo: Fijos
Prácticas
Relevo
Interino
Minusválidos
Temp.Tiempo Completo
Temp. Tiempo Parcial
	  5,50%
"
"
"
"
6,70%
7,70%
	 1,55%
"
"
"
"
1,60%
1,60%
	 7,05%
"
"
"
"
8,30%
9,30%

	 Fondo Garantia Salarial
	 0,20%
	 
	 0,20%

	 Formación Profesional
	 0,60%
	 0,10%
	 0,70%

	 Acc. De Trabajo y Enf. Prof.
	Para las contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales se aplicarán los tipos de la tarifa de primas establecida en la disposición adicional cuarta de la Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el año 2007, en la redacción dada por la disposición final octava de la Ley 26/2009, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el año 2010, siendo a cargo exclusivo de la empresa.


 



6) Descuentos al trabajador en el salario de recibos
a) Cuotas a la Seguridad Social:
· Para Contingencias Comunes: 4,70% 

· Para Desempleo: 1,55% ó 1,60% (según tipo de contrato sea indefinido o a tiempo parcial) sobre la base de Contingencias Profesionales. 

· Para formación profesional: 0,10% sobre la base de Contingencias Profesionales. 

· Adicional por horas extras: el 2% sobre el importe total de las horas por fuerza mayor y el 4,70% sobre el resto de horas extraordinarias. 

Hay que destacar en este apartado que el empresario debe descontar las cuotas de S.S. al trabajador en su mes correspondiente, ya que después no podrá hacerlo, tendrá pues, que pagar el empresario las cuotas a su cargo y las cuotas a cargo del trabajador. El no ingresar las cuotas retenidas al trabajador será motivo de una falta muy grave (300 € - 3.000 €).
b) Retenciones por I.R.P.F:
El empresario está obligado a retener e ingresar en Hacienda determinadas cantidades en concepto de pago a cuenta del I.R.P.F. cuando retribuya al trabajador por su trabajo. La cuantía de la retención será el resultado de aplicar al rendimiento íntegro satisfecho el porcentaje correspondiente. A diferencia del descuento al trabajador de las cuotas de S.S., que o se las descuenta en el mes correspondiente o ya no se las podrá descontar, los descuentos por I.R.P.F los puede descontar el empresario durante todo el año natural. Si el empresario no ingresa el descuento por I.R.P.F. puede ser sancionado con una multa pecuniaria que va desde el 75 al 150% de la cantidad dejada de ingresar.
Hay una serie de retenciones que son fijas:
· Retribuciones a administradores y a miembros del consejo de administración: 35%. 

· Cursos, coloquios, conferencias, etc.: 20%. 

· Atrasos de convenio: 18%. 

· Contratos de duración inferior a un año: mínimo 2%. 

En cambio, la mayoría de retenciones se calculan en función de un procedimiento general estándar en el que se tiene en cuenta la situación familiar del contribuyente.
c) Deducciones por Cantidades Anticipadas:
· Anticipos a cuenta del trabajo realizado: el trabajador tiene derecho a percibir cantidades a cuenta del trabajo ya hecho, antes de que llegue el día señalado para el pago. Su cuantía viene regulada en los convenios colectivos, en su defecto se irá a un acuerdo entre las partes. 

· Indemnización por extinción del contrato por causas objetivas: en el supuesto de extinción del contrato por causas objetivas, si la extinción se declara improcedente y el empresario procede a la readmisión, el trabajador deberá devolverle la indemnización cobrada al empresario, en el caso de que la haya cobrado. 

· Préstamos con garantía de salario: cada mes se devolverá una cuota del préstamo. Son válidos los acuerdos en que el trabajador se compromete a devolver al empresario la parte de préstamo no amortizada cuando abandone la empresa. 

d) Deducciones por Cantidades Percibidas por Terceros:
· Mientras le esté impedido el trabajo: en el supuesto que el trabajador no pueda prestar su trabajo por causas imputables al empresario y durante ese periodo trabaje para otra empresa, esas cantidades son deducibles de los emolumentos que el empresario debe pagar al trabajador. 

· Indemnización por cumplimiento de deber o cargo: el trabajador, previo aviso y justificación podrá ausentarse del trabajo con derecho a remuneración, durante el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de carácter público o personal. Ahora bien, en el supuesto que el trabajador en el cumplimiento del deber perciba una indemnización, se descontará el importe de la misma del salario que tuviera derecho en la empresa. 

· De los salarios de tramitación que correspondan al trabajador cuando su despido disciplinario ha sido declarado improcedente o nulo, podrá el empresario deducirse lo que hubiera percibido el trabajador, si hubiese encontrado otro empleo con anterioridad a la fecha de la sentencia. 


e) Deducción de Carácter Sindical:
· Cuota sindical: el empresario procederá al descuento de la cuota sindical sobre los salarios y a la correspondiente transferencia, a solicitud del sindicato del trabajador afiliado, previa conformidad de éste. 

· Canon por negociación: es un canon que pueden cobrar los sindicatos por la negociación de convenios colectivos, hará falta siempre la conformidad del trabajador. 

f) Deducción por Indemnización por Daños:
El abandono del trabajo sin preaviso, produce la extinción del contrato de trabajo, y en cuanto que ha habido un incumplimiento contractual del trabajador, faculta al empresario a exigir el resarcimiento de daños y perjuicios; para ello el empresario debe demostrar el daño o perjuicio. En algunos convenios colectivos está recogido el plazo de preaviso y las cantidades a indemnizar, en otros casos son los juzgados los que decidirán, en última instancia, el daño o perjuicio ocasionado por el trabajador a la empresa.
g) Deducción por Mandamiento Judicial de Embargo:
Las cantidades embargables irán aumentando conforme aumente el salario del trabajador. El salario mínimo profesional es inembargable, excepto para las pensiones de alimentos a favor de hijos o de cónyuge, a partir del salario mínimo profesional se podrá embargar:
· Entre la cuantía de un S.M.I. y la cuantía de dos S.M.I. el 30%. 

· Hasta el tercer S.M.I. el 40%. 

· Hasta el cuarto S.M.I. el 50%. 

· Hasta el quinto S.M.I. el 70%. 

· Hasta el sexto S.M.I. el 80%. 

· Para cualquier cuantía que exceda de dicha cantidad el 90%. 

h) Deducción por Pagos Indebidos:
No es posible la detracción directa de cantidades previamente cobradas por el trabajador como consecuencia de pagos indebidos. Para descontar estos haberes al trabajador tendrá que haber actuación judicial instada por el empleador.
i) Deducción por Ausencias no Justificadas:
Al trabajador se le descontará el periodo no justificado, puede ser un día entero o parte de él. Habrá que descontarle también la parte proporcional del descanso semanal y de las pagas extras.
j) Deducción por Sanción Disciplinaria de Empleo y Sueldo:
Siempre que no sea recurrible. Se le descontarán al trabajador los días sancionados.
k) Deducción por Huelga o Cierre Patronal:
Se descuentan los días laborables y la parte de festivos que correspondan a los días laborables; también se descuenta la parte proporcional de pagas extras que corresponden a esos días. No procede ningún descuento de los 14 días festivos anuales ni de las vacaciones.

l) Deducción de los Productos Recibidos en Especie:
Se valorarán los productos en especie, irán como una percepción salarial más, formará parte del total devengado. La valoración mínima de los productos percibidos en especie la marca hacienda:
· Vivienda: 

· Uso: el 10% del valor catastral, por cada año de uso. 
· Vehículos: 

· Entrega: el coste de adquisición para el empresario, incluidos los tributos. 

· Uso: el 20% del coste de adquisición, por cada año de uso. 

· Préstamos con tipo de interés inferior al precio legal del dinero: la diferencia entre el interés pagado y el precio real del dinero. 

En cualquier caso, no se considerarán rendimientos del trabajo en especie:
· Entrega a trabajadores, en activo, de acciones de la empresa, hasta 3.000,00 € anuales o 6.000,00 € en cinco años. 

· Las cantidades usadas a formar o a reciclar a los trabajadores, siempre que vengan exigidas por las peculiaridades del puesto de trabajo. 

· La entrega a los empleados de productos a precios rebajados que se realicen en los comedores de empresa, con el tope de 9 € por día de trabajo. 

· La utilización de bienes destinados a los servicios sociales del personal empleado. 

· Las primas satisfechas por la empresa en virtud del contrato de seguro de accidente laboral o de responsabilidad civil del trabajador. 
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