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1. Salario e explotacion da forza de traballo

1.1. A orixe das palabras salario e soldo

A palabra “salario” vén do latin “salarium”, orixinalmente, a parte da paga que recibian os soldados roma-
nos en sal ou para adquirir esa importante substancia que permitia conservar os alimentos. Na Antigliidade,
o sal usouse en varias civilizacibns como moeda e medio de pagamento.

En cambio, “soldo”, outra denominacién que se utiliza para referirse ao pagamento ou remuneracién que
a persoa traballadora recibe polos seus servizos, procede do latin tardio “solidus”, nome dunha determinada
moeda de ouro, e por extension, a paga en “moeda sélida” que percibian pola sta actividade os soldados
(de ai o nome) romanos.

1.2. Definicion na economia politica

O salario é o valor de cambio, ou prezo, da forza de traballo (conxunto de capacidades fisicas e psiquicas
das que dispon o ser humano e que utiliza no proceso de producién de bens e servizos), que paga a empresa
por facer uso dela por un determinado tempo e nunhas condiciéns determinadas. Durante o tempo no que
a persoa traballadora emprega para a empresa, produce unha determinada cantidade de valor. Unha parte
deste valor xerado pola persoa traballadora devélveselle en forma de salario. Do resto apropiase a empresa;
é o0 que se denomina plusvalia ou mais-valia. A plusvalia (fonte do beneficio empresarial) é traballo non pago
e extraer esa plusvalia do traballo asalariado é o que se conece como explotacion capitalista. A cantidade do
salario esta determinada polo valor dos medios de subsistencia da persoa operaria, isto &, o prezo daqueles
bens e servizos que a persoa traballadora e a sua familia precisan para sobrevivir (este valor midese a escala
do conxunto da sociedade, non individualmente, caso por caso). Conforme a esta definicion, nunha economia
capitalista (aguela na que as empresas son propiedades privadas), ningun salario serd nunca completamente
xusto pois se mantén sempre unha magnitude de explotacion, a través da extraccion de plusvalia. O capitalista
xustifica a apropiacion privada dese valor como unha remuneracién para o capital pola riqueza que crea. Mais
o capital non crea riqueza, xa que a fonte de todo o valor é exclusivamente o traballo humano.

Nunha economia dependente como a galega, a carencia de soberania politica nacional, a subordinacién
do pais a un estado mais poderoso e a grandes empresas transnacionais, permite extraer do traballo unha
super-plusvalia, sobreexplotando a forza de traballo.

1.3. Concepto legal (artigo 26.1 do ET)

"Considérase salario a totalidade das percepcions econémicas das persoa traballadoras, en cartos ou
especie, pola prestacion profesional dos servizos laborais por conta allea, ben retribdan o traballo efectivo ou
os periodos de descanso computabeis como de traballo. En ninglin caso o salario en especie podera superar
0 30% das percepciéns salariais da persoa traballadora”.



1.4. Outros conceptos sobre o salario desde un enfoque clasista.
Na vida cotia das persoas traballadoras, é de utilidade cofiecer e ter sempre presente alguns aspectos
que no concepto de salario ao uso, non sempre son evidentes.

Salario nominal e salario real:

Salario nominal: é o salario medido en cantidade de difieiro, tal como aparece no recibo de salario (ou
némina), e tal como reflicten os convenios colectivos ou os contratos.

Salario real: é o salario medido en poder de compra (ou capacidade adquisitiva do salario). Por exemplo,
se os prezos de bens e servizos aumentan nun 10% e o salario nominal nun 8%, esta claro que perdemos
poder de compra. Neste caso, o salario nominal aumentou nun 8% pero o salario real diminuiu nun 2%.

Salario directo, salario indirecto e salario diferido, desde unha perspectiva de clase:

Salario directo: € a remuneracién que se recibe da empresa como retribucion por dispofier da nosa forza
de traballo.

Salario indirecto: € o conxunto de prestacions sociais e servizos publicos “gratuitos” que beneficiaban a
clase traballadora e as suas unidades familiares, e que todos os estados capitalistas estan a eliminar progre-
sivamente nos Ultimos 40 anos. A sla eliminacién total ou parcial e a mercantilizaciéon dos servizos publicos
supon obxectivamente unha drastica diminucion do poder de compra dos salarios; logo equivale a unha
brutal perda de salario real.

Salario diferido: as pensiéns (de xubilacién ou de incapacidade permanente) deben entenderse como
un salario cuxa percepcion foi “diferida” no futuro, froito do traballo do conxunto da clase traballadora, que
renuncia a el durante a sUa vida laboral activa, para recibilo cando xa non esta en condiciéns de traballar.

1.5. Salario e inflacion: un mito da patronal

E comun ler na prensa e escoitar os/as empresarios/as e gobernantes afirmar que: “non se poden subir
os salarios porque iso causaria unha suba dos prezos” (inflaciéon).

Para iso, o discurso econdmico ao servizo da patronal manipula unha sinxela ecuacion, segundo a cal o
prezo dos produtos é o resultado da combinacién de varios factores (que eles chaman factores de producién).
Vén sendo como unha receita de cocifa, na que o produto final se conforma con varios ingredientes.

Eses ingredientes serian, entre outros: os salarios, o beneficio empresarial, as amortizacidons de medios
de producién, os créditos e os seus xuros, materias primas e enerxia, etc.

Cando a patronal e quen serve a esta no campo da politica, afirman que o medre dos salarios provoca o
crecemento da inflacion, e que é necesaria a moderacion salarial para mellorar a competitividade das em-
presas, “esquécense” de que a proporcion do salario repercutida no prezo final dun produto é moi inferior &
que representa o beneficio empresarial ou os xuros que lle pagan & banca.

Por exemplo, na produciéon dunha camisa, se o prezo final en fabrica fose de 10€, os salarios incluidos
fosen de 1€ e o beneficio empresarial 4€ (sendo invaridbeis os restantes custos), un incremento dos salarios
do 10%, apenas suporia un aumento de 10 céntimos no prezo final, (0,01% do total), facilmente compensabel
reducindo apenas 2,5% o lucro empresarial.

O caso é que, ademais disto, nos Ultimos 40 anos, os salarios medraron moito menos que a produtividade
do traballo. Ou sexa que a patronal quita cada vez mais valor de cada vez menos salario.

2. A estrutura do salario: os complementos salariais

2.1. Concepto de estrutura salarial

O salario da persoa traballadora ten unha determinada estrutura xuridicamente regulada. Por estrutura do
salario cabe entender a composicion das distintas partidas salariais cuxa suma da como resultado a contia
do salario.



Esta estrutura aparece regulada nos seus aspectos mais esenciais polo art. 26.3 ET. O citado precepto
establece que a estrutura do salario debera comprender o salario base —como retribucién fixada por unidade
de tempo ou de obra— e, se é o caso, complementos salariais, en funciéon das condicidéns persoais da persoa
traballadora, caracteristicas do posto de traballo ou da forma de realizar a actividade laboral, circunstancias
dependentes dunha mellor calidade ou unha maior cantidade de traballo, cantidades que tefian vencemento
xornal superior ao mes, etc.

2.2. Salario base.

O salario base refirese, de acordo co art. 26.3 ET, a unha cantidade fixa (“retribucion fixada por unidade
de tempo ou de obra”) que corresponde & persoa traballadora por cada un dos médulos temporais en que
desenvolve a sUa prestacion laboral, entendéndose por tal o que asi se defina no convenio colectivo ou, no
seu defecto, no contrato individual. Esta partida salarial constitlie a contraprestacién directa e inmediata mais
estreitamente ligada coa prestacion mesma do traballo.

O salario base fica delimitado por referencia a algun dos criterios de encadramento profesional —grupos,
categorias ou niveis— e & xornada ordinaria de traballo efectivo, xeralmente anual, e comprende tamén a re-
tribucion dos periodos de descanso legalmente establecidos.

2.3. Complementos salariais en funcion das condicions persoais da persoa traballadora.

O art. 26.3 ET inclue entre os posibeis elementos que poderan compofer a estrutura salarial os que de-
nomina complementos persoais: “Mediante negociacién colectiva ou, no seu defecto, o contrato individual
determinarase a estrutura do salario que debera comprender o salario base (...) e, de ser o caso, complementos
salariais fixados en funcién de circunstancias relativas s condicidns persoais da persoa traballadora (...)".

Estes complementos teran caracter consolidabel, salvo pacto en contrario. As consecuencias practicas
que se desprenden do anterior son as seguintes: a) non poderan ser alterados nin suprimidos por decision
unilateral da empresa, xa que se consideraran como un dereito adquirido, b) se o complemento se outorga
exclusivamente en razén dunha condicién ligada & persoa traballadora (antiglidade, idiomas), os cambios
na situacion laboral da persoa traballadora non afectaran ao devandito complemento a menos que afecten a
causa mesma da sUa concesion.

A xurisprudencia vén considerando como complementos persoais os pluses ou complementos aboados
por vontade unilateral da empresa, asi como aqueles que se crean para identificar as diferenzas ou subidas
salariais que se aboan a determinadas persoas traballadoras como condicién ad personam.

O complemento de antiglidade. Tradicionalmente, o complemento de antiguidade estaba garantido legal-
mente, de xeito que toda persoa traballador tina dereito a este complemento. Na actualidade, este comple-
mento perdeu o seu caracter de dereito necesario, de xeito que as partes negociadoras do convenio poden
regulalo da forma que estimen conveniente aos seus intereses.

Neste sentido, advirtese na negociacién colectiva actual unha tendencia & reduciéon, mesmo a supresion
deste complemento. Nalguns casos, as cantidades xa consolidadas conxélanse; noutros, establécense topes
maximos ou recalculase o complemento para obter cantidades inferiores.

En relacién cos complementos de antigliidade debe terse en conta:
¢ A accion declarativa de reconecemento da antiglidade non esta suxeita ao prazo de prescricién dun ano,

sempre que estea vivo o contrato, non ocorrendo 0 mesmo coa correspondente compensacion econdémica

por ese concepto, que prescribe ao ano da devindicacion.
¢ O periodo de capacitacién profesional previo & incorporacién & empresa, computa como periodo de an-
tiglidade, por ser unha actividade formativa desenvolvida dentro do ambito organizativo da empresa.

Outros complementos persoais. Poden incluirse, igualmente, dentro do grupo dos complementos persoais

aqueles que se vinculan a conecementos especiais, isto é, aqueles complementos que recibe unha per-

soa traballadora en funcién da sUa especial preparacién ou cofiecementos para o desempefio do posto
de traballo que ocupa. A natureza xuridica deste complemento é mixta, xa que se concede en atencion

a cualificacién da persoa traballadora ou en relaciéon coas funciéns que desempefia na compania e que



requiren dos devanditos cofiecementos especificos. A doutrina xudicial entendeu, con caracter xeral, que
estes complementos (en concreto o plus por cofiecemento de idiomas) tefien un caracter persoal en canto
se refiren a conhecementos que a persoa traballadora posue a titulo particular. Outro exemplo de comple-
mento persoal pode un plus denominado «carné» que remunera a posesiéon de permisos de conducir.

2.4. Complementos en funcion do posto de traballo ou labores desempenadas.

Tipicos complementos de posto de traballo son os de toxicidade, perigosidade, insalubridade ou analogos,
que compensan a persoa traballadora polas especiais condicidns de prestacion recollidas na correspondente
normativa para a determinacién da actividade laboral. Estes atenden ao caracter especialmente perigoso do
posto de traballo e ao feito de que non poidan considerarse inherentes a categoria profesional desempenada.
A sUa determinacion depende, en todo caso, da libre vontade das partes, quen pode ou non recofiecer a
sUa existencia pois, a diferenza das medidas en materia de prevencion de riscos, o seu establecemento non
posUe caracter de dereito necesario.

a) A perigosidade do posto deriva da existencia dun risco adicional debido a inseguridade da sta desempe-
Ao ante un eventual ataque ou dano. Por exemplo: persoal bombeiro, persoal dun hospital psiquiatrico,
persoal que mantén contacto con fluidos infecciosos,etc.

b) O plus de penosidade configlirase como un complemento salarial cuxa causa se atopa nas circunstancias
do traballo realizado, atendendo a circunstancias distintas das tidas en conta para fixar o salario base. Por
exemplo, para remunerar as especiais condiciéns en que se desenvolve o traballo polo nivel de ruido que
debe soportarse.

c) A toxicidade relacidénase coa utilizacién ou manipulacion de substancias que poden supofier un risco
excepcional para a saude da persoa traballadora.

2.5. Complementos ligados a especialidades na xornada.

Tratase de complementos que remuneran as especiais circunstancias temporais en que se presta o tra-
ballo, xa sexa porgque a persoa traballadora esta dispofibel durante un periodo de tempo superior ao que
constitle a sUia xornada ordinaria, xa sexa porque o traballo se presta en xornada nocturna, a quendas ou
en determinadas condicions.

a) Complemento de nocturnidade. O plus de nocturnidade ten a finalidade de compensar as maiores moles-
tias e perturbaciéns que comporta o exercicio da actividade profesional en periodo nocturno. Enténdese
por traballo nocturno o realizado entre as dez da noite e as seis da mana (art. 36.1 ET).

b) Complemento de traballo a quendas (art. 36.3 ET). Configlrase como un complemento de natureza funcio-
nal que, ainda cando non ten caracter consolidabel, a sia devindicacion producese por realizar un réxime
de quendas rotativas con modificacién periddica do horario de traballo.

c) Complemento de asistencia e puntualidade: As primas de asistencia consisten no aboamento dunha
cantidade por dia efectivamente traballado con puntual entrada ao traballo.

2.6. Complementos pola funcion desempenada.

Tratase de complementos que retriblen as particulares esixencias que o posto de traballo demanda a
persoa traballadora. E de salientar, entre este tipo de complementos, a denominada prima ou complemento
de responsabilidade.

2.7. Complementos en razén da calidade ou cantidade de traballo feito.

Estes complementos retriblen unha mellor calidade ou maior cantidade de traballo, vaian ou non vincula-
dos a un sistema de retribucién por rendemento. A sla implantacion e regulacién corresponde ao convenio
colectivo ou ao contrato individual, de xeito que se non se pactase non nace o dereito. Esta modalidade de
complementos ten moi variadas denominacioéns. Asi, a negociacion colectiva refirese a incentivos, pluses de
produtividade, primas de producion, ou plus de producién que se establece para lograr a maxima utilizacion
da capacidade produtiva da empresa.



2.8. Plus de convenio.

E un dos complementos de aparicion mais frecuente na negociacion colectiva. Na meirande parte dos
supostos, non esta condicionado a concorrencia dunha causa especifica do posto de traballo, polo que non
ten propiamente a consideracién de complemento salarial, senén de percepcién econémica directamente
esta inserido no salario base segundo categoria profesional. En moitas ocasions esta a utilizarse como medio
de simplificacion da estrutura salarial, englobando e substituindo outros complementos.

2.9. Complementos por situacion e resultados da empresa.

Tratase de complementos salariais que perseguen a finalidade de interesar e facer participe & persoa
traballadora da boa marcha da producién.

a) Primas de produtividade empresarial. Venen referidas, non ao rendemento individual da persoa traballa-
dora e ao maior esforzo que lle supdn realizar mais ou mellor traballo, senén a produtividade global da
empresa ou unidade inferior (departamento, unidade), na que intervefien elementos independentes do
traballo directamente realizado pola persoa traballadora, como cifras de facturacion, indice de vendas ou
de producién, etc.

b) Bonus. Pode cualificarse como complemento retributivo vinculado & situacién e resultados da empresa,
se a sUa concesion e contia se fai depender da produtividade, beneficios ou cumprimento de obxectivos
pola empresa, ou como sistema de remuneracién vinculado a cantidade e calidade de traballo de cada
empregado/a, se a sua concesién e contia se fan depender da produtividade ou o cumprimento de obxec-
tivos polas persoas traballadoras individualmente consideradas ou por un colectivo ou grupo.

2.10. Gratificacions (ou pagas) extraordinarias.

A empresa ten a obriga de pagar a persoa traballadora duas gratificacions extraordinarias ao ano, unha
delas con ocasion das festas do Nadal e a outra no mes que se fixe no convenio colectivo ou acordo entre
empresa e representantes legais das persoas traballadoras.

Por convenio colectivo podese establecer un maior nimero de gratificacions extraordinarias anuais. A contia
fixase, igualmente, mediante convenio colectivo. E o convenio o que debe indicar que conceptos salariais se
inclien e cales non nas gratificaciéns extraordinarias, pero non poden utilizarse criterios discriminatorios a
hora de fixar a contia das pagas extraordinarias

A posibilidade de que as pagas extraordinarias se aboen de forma rateada esta condicionada a que se
decidise expresamente en convenio colectivo ou contrato individual, sen que poida optar por tal forma de
pagamento unilateralmente a empresa.

As pagas extraordinarias tenen unha clara natureza salarial, da cal se derivan as seguintes consecuencias:
a) a slia contia débese computar para efectos de calcular a indemnizacioén e os salarios de tramitacién por
despedimento; b) o seu importe incliese na base de cotizacion ainda que se faga de forma rateada ao longo
dos doce meses do ano (art. 109.1 LGSS); c) as pagas extraordinarias beneficianse dos privilexios recofecidos
aos créditos salariais, d) o seu pagamento debe documentarse.

3. Aspectos a ter en conta sobre a remuneracion do traballo asalariado

3.1. Igualdade de remuneracion

A empresa non pode establecer discriminaciéns desfavorabeis por circunstancias de sexo, estado civil, raza,
condicién social, ideas relixiosas ou politicas, adhesién ou non a sindicatos e aos seus acordos, vinculos de
parentesco con outras persoas traballador/as na empresa e lingua dentro do Estado espanol. Especificamente,
recOllese a igualdade de remuneracion por razon de sexo: a empresa esta obrigada a pagar, pola prestacion
dun traballo de igual valor, 0 mesmo salario, tanto por salario base como por complementos.



3.2. Pagas extraordinarias

ARTIGO 31 do E.T.- Gratificacions extraordinarias.

“A persoa traballadora ten dereito a duas gratificaciéns extraordinarias ao ano, unha delas co gallo das
festas do Nadal e a outra no mes que se fixe por convenio colectivo ou por acordo entre a empresa € 0s
representantes legais das persoas traballadoras. Do mesmo xeito, fixarase por convenio colectivo a contia
de tales gratificacions.

Porén, poderase acordar en convenio colectivo que as gratificaciéns extraordinarias se rateen nas doce
mensualidades”.

Devindicaranse en proporcion ao tempo de traballo efectivo. Non se devindicaran nos periodos de folga.

3.3. Periodos de descanso retribuidos
ARTIGO 37 do E.T.- Descanso semanal, festas e permisos.

“1.- As persoas traballadoras teran dereito a un descanso minimo semanal, acumulébel por periodos de ata
catorce dias, de dia e medio ininterrompido que, como regra xeral, comprendera a tarde do sabado ou, de
ser o caso, a mana do luns e o dia completo do domingo. A duracién do descanso semanal das persoas
menores de dezaoito anos sera, como minimo, de dous dias ininterrompidos.

Resultara de aplicacién ao descanso semanal o disposto no apartado 7 do artigo 34 en canto a ampliacions
e reducions, asi como para a fixaciéon de réximes de descanso alternativos, para actividades concretas.

2.- As festas laborais, que teran caracter retribuido e non recuperabel, non poderan exceder de catorce ao ano,
das cales duas seran locais. En calquera caso respectaranse como festas de ambito nacional as da Natividade
do Senor, Aninovo, 1 de Maio, como Festa do Traballo, e 12 de Outubro, como Festa Nacional de Espanfa.
Respectando as expresadas no paragrafo anterior, o Goberno podera trasladar aos luns todas as festas
de ambito estatal que tefan lugar entre semana, sendo, en todo caso, obxecto de traslado ao luns inme-
diatamente posterior o descanso laboral correspondente as festas que coincidan con domingo.

As Comunidades Auténomas, dentro do limite anual de catorce dias festivos, poderan sinalar aquelas
festas que por tradicion lles sexan propias, substituindo para iso as de ambito estatal que se determinen
regulamentariamente e, en todo caso, as que se trasladen a luns. Asi mesmo, poderan facer uso da facul-
tade de traslado a luns prevista no paragrafo anterior.

Se algunha Comunidade Auténoma non puidese establecer unha das suas festas tradicionais por non
coincidir con domingo un suficiente nimero de festas nacionais podera, no ano que asi ocorra, engadir
unha festa mais con caracter de recuperabel, ao maximo de catorce.

3.- O traballador, previo aviso e xustificacion, podera ausentarse do traballo con dereito a remuneracion, por
alguns dos motivos e polo tempo seguinte:

a) Quince dias naturais no caso de casamento.

b) Dous dias polo nacemento de fillo e polo falecemento, accidente ou enfermidade graves, hospita-
lizacién ou intervencion cirlrxica sen hospitalizacion que precise repouso domiciliario, de parentes
ata o segundo grao de consanguinidade ou afinidade. Cando con tal motivo a persoa traballadora
necesite facer un desprazamento para o efecto, o prazo sera de catro dias.

A partir do 01/01/2017 entra en vigor a ampliacién aprobada polo goberno do PSOE no ano 2009 do
permiso de paternidade pasando de 13 dias a 4 semanas. O Unico que cambia é a duracién pero
nada mais, a solicitude e uso é igual que o anterior permiso.

c) Un dia por traslado de domicilio habitual.

d) Polotempo indispensabel, para o cumprimento dun deber inescusébel de caracter publico e persoal,
comprendido o exercicio do sufraxio activo.

Cando conste nunha norma legal ou convencional un periodo determinado, estarase ao que esta
dispofa en canto a duracién da ausencia e 4 sia compensacién econémica.

Cando o cumprimento do deber antes referido supona aimposibilidade da prestacién do traballo debido
en mais do 20 por 100 das horas laborais nun periodo de tres meses, podera a empresa pasar a persoa
traballadora afectada 4 situacion de excedencia regulada no apartado 1 do artigo 46 desta Lei.



4.-

No suposto de que a persoa traballador por cumprimento do deber ou desempeno do cargo perciba
unha indemnizacion, descontarase o importe desta do salario a que tivese dereito na empresa.
e) Para realizar funciéns sindicais ou de representacion do persoal nos termos establecidos legal ou
convencionalmente.
f) Polo tempo indispensabel para a realizacion de exames prenatais e técnicas de preparacion ao parto
que se deban realizar dentro da xornada de traballo.
As traballadoras, por lactacién dunha crianza menor de nove meses, teran dereito a unha hora de ausencia
do traballo, que poderan dividir en duas fracciéns. A duracién do permiso incrementarase proporcional-
mente nos casos de parto multiple.
A muller, pola stia vontade, podera substituir este dereito por unha reducién da sta xornada en media
hora coa mesma finalidade ou acumulalo en xornadas completas nos termos previstos na negociacion
colectiva ou no acordo a que chegue coa empresa respectando, se é o caso, o establecido naquela.
Este permiso podera ser gozado indistintamente pola nai ou o pai no caso de que ambos traballen.

4.bis.- Nos casos de nacementos de crianzas prematuras ou que, por calquera causa, deban permanecer hospi-
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talizadas a continuacion do parto, a nai ou o pai teran dereito a ausentarense do traballo durante unha hora.
Asi mesmo, teran dereito a reducir a sia xornada de traballo ata un méaximo de duas horas,coa diminucién
proporcional do salario. Para o aproveitamento deste permiso estarase ao previsto no apartado 6 deste artigo.

.- Quen por razéns de garda legal tefia ao seu coidado directo algunha persoa menor de oito anos ou con

discapacidade fisica, psiquica ou sensorial, que non desempefie unha actividade retribuida, tera dereito
a unha reducién da xornada de traballo, coa diminucién proporcional do salario entre, polo menos, un
oitavo e un maximo da metade da duracién daquela.

Terd o mesmo dereito quen precise encargarse do coidado directo dunha persoa familiar, ata o segundo
grao de consanguinidade ou afinidade, que por razéns de idade, accidente ou enfermidade non poida
valerse por si mesmo, e que non desempefie actividade retribuida.

A reducién de xornada contemplada neste apartado constitie un dereito individual das persoas traba-
lladoras, homes ou mulleres. Non obstante, se ddas ou mais persoas traballadoras da mesma empresa
xerasen este dereito polo mesmo suxeito causante, a empresa podera limitar o seu exercicio simultaneo
por razéns xustificadas de funcionamento desta.

A concrecioén horaria e a determinacion do periodo de aproveitamento do permiso de lactacion e da redu-
cion de xornada, previstos nos apartados 4 e 5 deste artigo, correspondera a persoa traballadora, dentro
da suUa xornada ordinaria. A persoa traballadora debera avisar previamente a empresa con quince dias de
antelacion a data en que se reincorporara a sla xornada ordinaria.

As discrepancias xurdidas entre empresa e persoa traballadora sobre a concrecién horaria e a determinacion
dos periodos de aproveitamento previstos nos apartados 4 e 5 deste artigo seran resoltas pola xurisdicién
competente a través do procedemento establecido no artigo 138 bis da Lei de Procedemento Laboral.
Atraballadora vitima de violencia de xénero tera dereito, para facer efectiva a stia proteccién ou o seu dereito
a asistencia social integral, & reducién da xornada de traballo con diminucién proporcional do salario ou
a reordenacién do tempo de traballo, a través da adaptacién do horario, da aplicacién do horario flexibel
ou doutras formas de ordenacion do tempo de traballo que se utilicen na empresa.”

Descanso da xornada continuada: se a duracién da xornada diaria é superior a 6 h, debe establecerse un
descanso non inferior a 15 minutos non remunerado, e de 30 minutos para os menores de 18 anos.

3.4. Vacacions anuais retribuidas.

“1.

2.-

ARTIGO 38 do E.T.- Vacacions anuais.

- O periodo de vacaciéns anuais retribuidas, non substituibel por compensaciéon econémica, sera o pactado

en convenio colectivo ou contrato individual. En ningln caso a duracién serd inferior a trinta dias naturais.
O periodo ou periodos do seu aproveitamento fixarase de comun acordo entre a empresa e a persoa
traballadora, de conformidade co establecido se é o caso nos convenios colectivos sobre planificacion
anual das vacacions.



No caso de desacordo entre as partes, a xurisdicion competente fixara a data que para o aproveitamento
corresponda e a sUa decision sera irrecorribel. O procedemento sera sumario e preferente.

3.- O calendario de vacacions fixarase en cada empresa. A persoa traballadora cofiecera as datas que lle

correspondan dous meses antes, polo menos, do comezo do goce.

Cando o periodo de vacacions fixado no calendario de vacacions da empresa ao que se refire o paragrafo
anterior coincida no tempo cunha incapacidade temporal derivada do embarazo, o parto ou a lactacion
natural ou co periodo de suspension do contrato de traballo previsto no artigo 48.4 desta Lei, terase dereito
a gozar das vacacions en data distinta a da incapacidade temporal ou & do aproveitamento do permiso
que por aplicaciéon do devandito precepto lle correspondese, ao finalizar o periodo de suspension, ainda
que termine o ano natural a que correspondan”.

En resumo, as vacaciéns anuais retribuidas:

teran unha duracion non inferior a 30 dias naturais,

seran proporcionais ao tempo traballado, e non cabe compensacion econémica, agas:

por cesamento do contrato antes de ter esgotado o periodo de vacacions,

en contratos eventuais cando non exista coincidencia entre o periodo de aproveitamento e o de vixencia
do contrato.

3.5. Absorcion e compensacion.

As persoas traballadoras, cuns salarios que no seu conxunto e en cémputo anual sexan superiores aos

minimos fixados en convenio ou, no seu defecto, ao Salario Minimo Interprofesional, absorben e compensan
os incrementos anuais que sobre tales minimos se producen. E dicir, aqueles incrementos non afectan & sta
retribucion. Estas absorciéns e compensaciéns funcionaran sempre que non exista convenio colectivo ou
acordo de empresa que estableza como inabsorbibeis as melloras salariais adquiridas previamente como
condiciéns mais beneficiosas.

3.6. Liquidacion e pagamento.

ARTIGO 29 do E.T- Liquidacién e pagamento.

“1.- A liquidacion e o pagamento do salario faranse puntual e documentalmente na data e lugar convidos ou

conforme aos usos e costumes. O periodo de tempo a que se refire 0 aboamento das retribuciéns peri6-
dicas e regulares non podera exceder dun mes.

A persoa traballadora e, coa sUa autorizacién, a sUa representacién legal teran dereito a percibir, sen que
chegue o dia sinalado para o pagamento, anticipos a conta do traballo xa realizado.

A documentacion do salario farase mediante a entrega a persoa traballadora dun recibo individual e xustificativo
do pagamento deste. O recibo de salarios axustarase ao modelo que aprobe o Ministerio de Traballo e Segurida-
de Social, agas que por convenio colectivo ou, no seu defecto, por acordo entre a empresa e a representacion
legal das persoas traballadoras, se estableza outro modelo que contefia, coa debida claridade e separacion,
as diferentes percepciéns da persoa traballadora, asi como as deduciéns que legalmente procedan.

A liquidacién dos salarios que correspondan a quen preste servizos en traballos que tefian o caracter
de fixos descontinuos, nos supostos de conclusion de cada periodo de actividade, levarase a cabo con
suxeicién aos tramites e garantias establecidas no apartado 2 do artigo 49.

2.- O dereito ao salario a comisiéon nacera no momento de realizarse e pagarse o negocio, a colocacion ou

venda en que intervinese a persoa traballadora, liquidandose e pagandose, agas que se pactase outra
cousa, ao rematar o ano.

A persoa traballadora e a sua representacion legal poden pedir en calquera momento comunicaciéns da
parte dos libros referentes a tales retribuciéns.

3.- O interese por mora no pagamento do salario serd o 10 por 100 do adebedado.
4.- O salario, asi como o pagamento delegado das prestacions da Seguridade Social, podera efectualo a

empresa en moeda de curso legal ou mediante talén ou outra modalidade de pagamento semellante a
través de entidades de crédito, previo informe ao comité de empresa ou persoas delegadas de persoal”.
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3.7. Horas extraordinarias.

“1.
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ARTIGO 35 do E.T.- Horas extraordinarias.

- Teran a consideracion de horas extraordinarias aquelas horas de traballo que se realicen sobre a duracién

maxima da xornada ordinaria de traballo, fixada de acordo co artigo anterior. Mediante convenio colectivo
ou, no seu defecto, contrato individual, optarase entre aboar as horas extraordinarias na contia que se fixe,
que en ningun caso podera ser inferior ao valor da hora ordinaria, ou compensalas por tempos equivalente
de descanso retribuido. En ausencia de pacto ao respecto, entenderase que as horas extraordinarias reali-
zadas deberan ser compensadas mediante descanso dentro dos catro meses seguintes a sua realizacion.

.- O numero de horas extraordinarias non podera ser superior a oitenta ao ano, agas o previsto no apartado

3 deste artigo. Para as persoas traballadoras que pola modalidade ou duracién do seu contrato realizasen
unha xornada en computo anual inferior 4 xornada xeral na empresa, o0 nimero maximo anual de horas
extraordinarias reducirase na mesma proporcion que exista entre tales xornadas.

Para os efectos do disposto no paragrafo anterior, non se computaran as horas extraordinarias que fosen
compensadas mediante descanso dentro dos catro meses seguintes a sua realizacion.

O Goberno podera suprimir ou reducir o niUmero maximo de horas extraordinarias por tempo determinado,
con caracter xeral ou para certas ramas de actividade ou ambitos territoriais, para incrementar as oportu-
nidades de colocacién dos traballadores en paro forzoso.

Non se tera en conta, para efectos da duracién maxima da xornada ordinaria laboral, nin para o computo
do nimero maximo das horas extraordinarias autorizadas, o exceso das traballadas para previr ou repa-
rar sinistros e outros danos extraordinarios e urxentes, sen prexuizo da sia compensacién como horas
extraordinarias.

A prestacion de traballo en horas extraordinarias sera voluntaria, agas que a sUa realizaciéon fose pactada
en convenio colectivo ou contrato individual de traballo, dentro dos limites do apartado 2 deste artigo.
Para efectos do computo de horas extraordinarias, a xornada de cada persoa traballadora rexistrarase dia
a dia e totalizarase no periodo fixado para o aboamento das retribucions, entregando copia do resumo &
persoa traballadora no recibo correspondente. “Considérase extraordinaria cada hora de traballo efectivo
que se realice sobre a duracién maxima da xornada ordinaria de traballo”.

En resumo:

Como norma xeral, a realizacion de horas extraordinarias € voluntaria, agas que a sUa realizacién se pactase
convenio colectivo ou en contrato individual de traballo, respectando sempre o limite legal establecido de
horas anuais.

A realizacion de horas extraordinarias non precisa de autorizacion administrativa. De todos xeitos, a em-

presa debera respectar os maximos legais e cumprir as seguintes normas:

Rexistro diario de cada unha das horas exiras realizadas.

Totalizacion dos partes diarios no periodo fixado para o aboamento das retribuciéns, entregando copia do
resumo a persoa traballadora.

Comunicacién mensual das horas realizadas & representacion legal das persoas traballadoras.

Estan suxeitas a unha cotizacion adicional segundo estableza a Lei de Orzamentos de cada ano.

3.8. Horas extraordinarias por forza maior.

Son o exceso de horas traballadas para previr ou reparar sinistros e outros danos extraordinarios e urxentes.
Cotizacion adicional:

Empresarial: 12 %

Traballador/a: 2 %

3.9. Resto de horas.

As necesarias para atender pedidos imprevistos, periodos punta de producién, ausencias imprevistas,

cambios de quenda ou outras circunstancias de caracter estrutural, sempre que non poidan ser substituidas
pola utilizacion das distintas modalidades de contratacion previstas legalmente.
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Cotizacion adicional:

e Empresarial: 23,6 %

e Traballador/a: 4,7 %

Mediante convenio colectivo ou, no seu defecto, contrato individual, débese optar entre:

e aboar as horas extraordinarias na cantidade que se fixe (que en ningun caso pode ser inferior ao valor da
hora ordinaria),

e ou compensalas por tempos equivalentes de descanso retribuido.
En ausencia de pacto, enténdese que deben ser compensadas mediante descanso dentro dos catro

meses seguintes & sla realizacion.

3.10. Horas complementarias.

As horas complementarias son un “invento” para permitir que as persoas cun contrato a tempo parcial de
mais de 10 horas semanais (en computo anual medio) poidan traballar mais horas. O Real Decreto 16/2013
regula, entre outros, os seguintes aspectos das horas complementarias.

Antes do RD 16/2013, a lei permitia que as persoas contratadas a tempo parcial puidesen realizar horas
complementarias ata 15% da xornada laboral ordinaria (por convenio, esta porcentaxe podia aumentarse ata
0 60%). Coa nova norma, a porcentaxe base pasa ao 30%, amplidbel por convenio ata o 60%, sempre que a
persoa traballadora estea contratada polo menos 10 horas semanais de media anual. Estas horas chamanse:
horas complementarias pactadas. A realizacién destas horas podera acordarse no inicio da relacion laboral
ou a posteriori. Pero sempre se debera formalizar por escrito.

Outro cambio que introduce a nova normativa do RD 16/2013 ten a ver coa reducion do periodo de aviso
previo que ten a empresa para notificar & persoa traballadora a realizacién de horas complementarias pactadas.

Agora a empresa ten 3 dias para notificar as horas complementarias “pactadas”, cando antes o prazo era
de 7 dias.

Outro aspecto é o das chamadas horas complementarias voluntarias. A empresa podera ofrecer en cal-
quera momento a realizaciéon de horas complementarias de aceptacién voluntaria, que non poderan superar
0 15% da xornada (ampliabel por convenio ao 30%). Neste caso, non se precisa periodo de aviso previo.

A realizaciéon de horas complementarias pactadas non impide que se poidan facer tamén horas comple-
mentarias voluntarias.

As horas complementarias forman parte da base de cotizacion, tanto por continxencias comins como por
continxencias profesionais. E dicir, que estas horas cotizan 4 Seguridade Social.

A empresa debera conservar os resumos mensuais dos rexistros de xornada durante catro anos, como
minimo.

3.11. Calendario laboral anual.

E o documento que contén o horario de traballo e a distribucién anual dos dias laborabeis, festivos, des-
cansos e outros dias inhabiles do cadro de persoal, segundo a xornada maxima legal ou pactada.

A empresa debe elaborar un calendario laboral, que ten que ser exposto nun lugar visibel de cada centro
de traballo. O incumprimento desta obriga constitie unha infraccion leve. A representacion legal das persoas
traballadoras debe ser consultada pola empresa antes de elaborar o calendario e debe emitir informe a este
respecto.O calendario é susceptibel de impugnacién perante a xurisdicion social.

3.12. Salario Minimo Interprofesional (SMI).

O Salario Minimo Interprofesional é un indicador que se utiliza soamente no marco laboral, actuando
como minimo legal establecido para todos os sectores da economia. Logo, se os convenios non establecen
unha condicién mais beneficiosa, tomariase o SMI como referencia para calcular a remuneracion da persoa
traballadora. Revisase ao final do ano mediante real decreto que aproba o Goberno, mais non se actualiza
necesariamente cada ano; como se ve na taboa inferior, do 2011 ao 2012 e do 2013 ao 2014, o SMI foi conxe-
lado. Polo tanto, non deberiamos falar de evolucién do Salario Minimo senén mais ben da sua involucién. O
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SMI pode ser revisado semestralmente se o IPC supera as previsiéns do Goberno central.
E unha norma imperativa e acttia como limite legal.
O SMI para o ano 2017 queda fixado no R.D 742/2016, do 30 de decembro.
O SMI nos ultimos anos:

2018 24,53€ 735,906
2017 23,596 707,706
2016 21,84€ 655,206
2015 21,626 648,606
2014 21,51€ 645,306
2013 21,51€ 645,306
2012 21,386 641,406
2011 21,386 641,406
2010 21,11€ 633,306
2009 20,806 624,006

3.13. Indicador Publico de Renda de Efectos Multiples (IPREM).

O IPREM é un parametro de referencia substitutivo do salario minimo interprofesional, que é utilizado para
o célculo do importe de determinadas prestacions da Seguridade Social e axudas sociais. Ao ser un indice
de referencia para o célculo de prestacions contributivas e non contributivas do sistema, como as bolsas de
estudo, o subsidio de desemprego, a asistencia xuridica gratuita, a axuda familiar, subvenciéns varias, etc., o
feito de levar conxelado desde o ano 2010, supdn unha importante perda de poder adquisitivo. Por exemplo,
as contias maximas e minimas por desemprego son as mesmas desde o 2010.

Introduciuse como instrumento de contencién do gasto social, xa que o IPREM sempre ¢ inferior ao Sa-
lario Minimo Interprofesional. Dese xeito, os incrementos do SMI non incidian directamente no importe das
prestacions e axudas sociais.

Foi creado polo Real Decreto 3/2004, do 25 de xufio do 2004, e entrou en vigor o 1 de xullo dese ano.

O IPREM nos ultimos anos:

En tanto non sexan aprobados os Orzamentos Xerais do Estado, a contia do IPREM para o ano 2018
permanecera cos mesmos importes que foron aprobados para o ano 2017.

2017 17,756 532,51€
2016 17,756 532,516
2015 17,75€ 532,51€
2014 17,756 532,51€
2013 17,756 532,51€
2012 17,75€ 532,51€
2011 17,756 532,51€
2010 17,756 532,51€
2009 17,57€ 527,24€

No ano 2004, o IPREM e o SMI tifan o0 mesmao valor. Pero co paso dos anos vemos como a distan-
cia entre ambos é cada vez maior. Tanto, que nos Ultimos 10 anos, as persoas beneficiarias do subsidio de
desemprego perderon unha media de 3€ diarios de axuda, ou 90€ mensuais. E dicir, case un 20% menos do
que corresponderia de guiarse polo SMI.
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2004 460,50€ 5.526,00€ 6.447,00€

2005 469,806 5.637,60€ 6.577,20€
2006 479,10€ 5.749,20€ 6.707,40€
2007 499,20€ 5.990,40€ 6.986,80€
2008 516,906 6.202,80€ 7.236,60€
2009 527,24€ 6.326,86€ 7.381,33€
2010 532,51€ 6.390,13€ 7.455,14€
2011 532,51€ 6.390,13€ 7.455,14€
2012 532,51€ 6.390,13€ 7.455,14€
2013 532,51€ 6.390,13€ 7.455,14€
2014 532,516 6.390,13€ 7.455,14€
2015 532,51€ 6.390,13€ 7.455,14€
2016 532,51€ 6.390,13€ 7.455,14€
2017 532,516 6.390,13€ 7.455,14€

3.14. Reclamacion do salario.

Cando a empresa incumpre, total ou parcialmente, a obriga de pagar puntualmente, poden iniciarse as
accions oportunas para a sua reclamacién. Esta podera exercerse ata no prazo de 1 ano, desde a data de
pagamento do salario a reclamar.

O procedemento consiste na realizacion da conciliaciéon previa ante o Servizo de Mediacién, Arbitraxe e
Conciliacién (SMAC) e, de non se dar acordo, a posterior demanda ante o Xulgado do Social.

Conciliacién previa: A conciliacién ante o Servizo de Mediacion, Arbitraxe e Conciliacion (SMAC) € un
requisito previo a via laboral ante o Xulgado do Social. O obxecto deste procedemento é de evitar o proceso
xudicial. Preténdese que as partes en conflito cheguen a un acordo en relacién coa reclamacion da cantidade
en litixio. O acordado no acto de conciliacién ten forza executiva entre as partes intervenientes, sen necesi-
dade de ratificacion ante un xuiz/a.

Exceptlanse deste requisito de conciliacién os procesos que esixan a reclamacién previa en via admi-
nistrativa, os que versen sobre Seguridade Social, os relativos ao aproveitamento de vacaciéns e materia
electoral, os iniciados de oficio, os de impugnacién de convenios colectivos, os de impugnacién dos estatutos
dos sindicatos ou da sta modificaciéon e os de tutela da liberdade sindical.

Igualmente, exceptlanse aqueles procesos nos que sendo parte demandada o Estado ou calquera outro
ente publico, tamén o fosen persoas privadas, sempre que a pretension se sometese ao tramite de reclamacion
previa e neste puidese decidirse o asunto litixioso e os supostos en que, iniciado o proceso, fose necesario
dirixir a demanda cara a persoas distintas das inicialmente demandadas.

Demanda: As reclamacions de cantidade tramitanse a través do proceso ordinario e formulanse mediante
a presentacion dunha demanda escrita, solicitando do érgano xudicial que condene a empresa demandada
ao pagamento dunha determinada cantidade.

* A demanda debe conter:

*  Designacién do érgano ante quen se presenta.

e Designacién da persoa demandante.

e Enumeracién clara e concreta dos feitos.

*  Asuplica correspondente & cantidade.

e Designacion dun domicilio onde estea o xulgado ou tribunal, se o demandante litixia por si mesmo.

e Data e sinatura.

Tamén se poden incluir:

Os fundamentos do dereito nos que se basea a sUa pretension, e os medios de proba que propon a parte
demandante.
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A persoa traballadora que pretenda unha reclamacion salarial pode solicitar do xuiz/a, antes de presentar
a demanda, o exame dos libros e contas da empresa, sempre que se demostre que € imprescindibel o seu
exame para presentala.
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