LEX

MERCA ORIA

Las retribuciones de los directivos: a

proposito de los bonus

Autor/a

Rosa M2 Rodriguez Martin-Retortillo

Profesora Visitante Doctora. Universidad de Vigo.

REVISTA LEX
MERCATORIA.

Doctrina, Praxis, Jurispru-
dencia y Legislacion
RLM n°3 | Afio 2016

Articulo n° 10
Paginas 51-57
revistalexmercatoria.umh.es

ISSN 2445-0936

Resumen: Los sistemas de retribucion por objetivos son muy frecuentes en nuestros dias, dada la flexibi-
lidad que supone su fijacién, amparada por una regulacién casi ausente. A su favor se argumenta el im-
pacto que su establecimiento causa en el rendimiento del trabajador, con el consecuente efecto dominé
para la empresa, pues a priori cuanto mas productivo sea, mejores seran los resultados de la misma, ge-
nerando el derecho al cobro del incentivo si se alcanzan los objetivos deseados. No obstante, pese a la
carencia normativa que se ha apuntado, su alcance y limites han venido marcados por los contratos de
trabajo y por la jurisprudencia, dados los diversos problemas que se pueden plantear en cuanto a su de-
terminacion, pago o en los casos complejos en que su devengo se vincula a resultados de grupo.
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1. Régimen juridico y naturaleza del
bonus.

El comunmente llamado “bonus” es un
complemento de origen anglosajén cuya natu-
raleza salarial es inequivoca, dado que se re-
tribuye en funcion de un parametro principal: la
consecucion de objetivos. Su base legal parte
del articulo 26 del Estatuto de los Trabajado-

res, que define el salario, y que incluye en su
estructura, ademas del salario base — en
cuanto que retribucion fijada por unidad de
tiempo o de obra—, los complementos salaria-
les fijados, entre otras cosas, en funcion de
circunstancias relativas a la situacion y resul-
tados de la empresa, que se calcularan con-
forme a los criterios que a tal efecto se pacten.
Es en esa prevision donde se sitian los bonus.
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Si bien no es la unica forma de retribucién va-
riable —piénsese, por ejemplo, en el pago de
comisiones (al que alude el articulo 29.2 del
Estatuto de los Trabajadores)—, es en la que
se va a centrar el presente estudio.

Lo primero que llama la atencién es que
no existe en nuestro ordenamiento una regula-
cion especifica de los bonus, por lo que sus
perfiles se delimitan fundamentalmente en el
marco contractual y sus limites en muchas
ocasiones los marca la jurisprudencia.

Asi, en cuanto a su naturaleza, se pue-
de afirmar que se trata de una forma de retri-
bucién variable, temporal, y no consolidable.
Es variable porque su abono no es, a priori,
obligatorio. Es decir, una vez que el bonus se
establece si vincula al empresario (ya se vera
con qué alcance), pero dicha forma de pago
puede estar prevista 0 no, por eso es contin-
gente, al contrario que la retribucion fija, donde
el salario base tiene caracter esencial. En se-
gundo lugar, es temporal porque se vincula al
cumplimiento de unos objetivos empresariales
a alcanzar en un lapso de tiempo concreto
(normalmente, si la empresa obtiene un de-
terminado nivel de beneficios a lo largo de un
afo natural). En tercer lugar, se caracteriza
porque no es consolidable, ya que es un com-
plemento vinculado a la productividad o resul-
tados conseguidos en un ejercicio econémico
determinado, y sélo son consolidables los
complementos personales. Por dltimo, se sue-
le decir que tiene cardcter individual porque es
fruto de la autonomia individual (acuerdo, ex-
preso o tacito, entre empresario y trabajador) y
esta ligado al trabajador respecto del que se
establezca el derecho a su abono, aunque es-
to se puede matizar dado que en la practica
pueden encontrarse casos de bonus vincula-
dos a objetivos de equipo (lo que puede gene-
rar problemas a la hora de proceder a su co-

bro), algunos reconocidos en los convenios
colectivos.

La jurisprudencia ha dado una defini-
cion de bonus al indicar que «es una compen-
sacion que la empresa abona a un determina-
do trabajador, retribuyendo un mayor rendi-
miento, una consecucion de los objetivos fija-
dos o la realizacién de sus funciones a plena
satisfaccion de aquélla, siendo por ello su pa-
go independiente del salario ordinario fijado y
generalmente efectuado por afios vencidos, es
decir después de comprobar la empresa si se
han dado los presupuestos a los que la misma
anuda el devengo del “bonus” por parte del
trabajador».

Delimitada su naturaleza, conviene
identificar bien su origen, que puede ser doble:
unilateral o bilateral, ya que puede establecer-
se por el empresario 0 pactarse en el contrato
de trabajo. Cuando se concede graciosamente
por el empresario, al no haber pacto de por
medio, la unilateralidad es inequivoca en su
establecimiento. No obstante, es importante
precisar que ésta se predica respecto del ori-
gen del bonus, y no de su esencia. Por su par-
te, cuando el bonus se pacta se incorpora al
contrato de trabajo, lo que genera en el em-
presario el deber de cumplir con esa obliga-
cion.

2. El pago del bonus. Ambito material
y temporal.

Una vez generado el derecho a cobrar
este tipo de complemento, son varias las cues-
tiones que se ponen sobre la mesa. ¢Su im-
porte tiene algun limite maximo? ¢Puede ha-
ber diferencias entre los trabajadores con de-
recho al mismo? ¢Cuando y cdmo se abona?
Pues bien, al no disponer de una regulacion
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que detalle todos estos extremos, la respuesta
no es baladi, ya que la amplitud y dispersion
del tema obligan a acudir a la casuistica para
resolver muchas de estas dudas.

El pago del bonus no responde a una
regla concreta, por lo que cada empresa tiene
un margen de valoracion diverso o propio. Lo
que indica la jurisprudencia es que las distintas
formas de abonarlo «introducen diferencias
retributivas, que tampoco pueden reputarse
discriminatorias, pues no inciden en alguna
causa prohibida por la Constituciéon». En con-
secuencia, lo que debe hacer la empresa es
definir bien el plan de bonus, para que sus
términos estén claros y se susciten las meno-
res dudas posibles.

En cuanto al limite méximo del importe
del bonus, en principio no se prevé nada a es-
tos efectos, por lo que existe un amplio mar-
gen para la concrecion de su cuantia, aunque
en los ultimos tiempos se han impuesto topes
maximos para algunos colectivos, como puede
ser el caso de los directivos de la banca. La
Ley 10/2014, de 26 de junio, de Ordenacion,
Supervision y Solvencia de las Entidades de
Crédito, establece que las entidades estable-
ceran los ratios apropiados entre los compo-
nentes fijos y los variables de la remuneracion
total, aplicando los siguientes principios: 1.° el
componente variable no sera superior al cien
por cien del componente fijo de la remunera-
cion total de cada individuo, y 2.° no obstante,
la Junta General de Accionistas de la entidad
podréa aprobar un nivel superior al previsto en
el nimero anterior, siempre que no sea supe-
rior al doscientos por ciento del componente
fijo. En su Exposicidon de Motivos, se aprecia el
importante influjo de la Unién Europea, al afir-
mar que la legislacion bancaria, influida por el
Derecho de la Union Europea y los acuerdos
internacionales de la materia, ha ido configu-

rando un entramado legal complejo y profundo
gue opera en la practica como un auténtico
estatuto profesional de las entidades de crédi-
to, por lo que el objeto principal de esta Ley es
adaptar nuestro ordenamiento a los cambios
normativos que se imponen en el &mbito inter-
nacional y de la Unién Europea, continuando
la transposicion iniciada por el Real Decreto-
ley 14/2013, de 29 de noviembre; en este sen-
tido, el Reglamento (UE) n°. 575/2013, de 26
de junio, y la Directiva 2013/36/UE, de 26 de
junio, suponen, (...), una alteracion sustancial
de la normativa aplicable a las entidades de
crédito, toda vez que aspectos tales como el
régimen de supervision, los requisitos de capi-
tal y el régimen sancionador son profusamente
modificados. Tales limitaciones, especialmente
en tiempos de crisis, encuentran una justifica-
cién razonable.

Otra cuestion que se plantea es que el
trabajador ya no forme parte de la plantilla
cuando se deba hacer efectivo el pago. A este
respecto, la jurisprudencia mas reciente ha si-
do tajante, ya que si se han cumplido los re-
quisitos previstos para cobrarlo, no se puede
condicionar su pago a que el empleado siga
de alta en la empresa, pues en tal caso seria
abusivo. En este sentido se ha pronunciado la
Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal
Supremo de 2 diciembre 2015, a propésito de
un convenio colectivo con una clausula que
vinculaba el abono de dicha retribucion varia-
ble a que el trabajador estuviera en alta en la
empresa. La resolucion sefala que «el articulo
38 del Convenio dispone, (...), que los incenti-
vos “se devengaran y abonaran” dentro del
primer cuatrimestre del afio siguiente al que se
refieren», y precisa que «el texto convencional
[confunde] el devengo y el abono, [pues] el
devengo se refiere a la adquisicion del dere-
cho y el abono a su pago». Por tanto, «el
complemento configurado por el convenio se
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ha ido devengando a lo largo del afio natural
que corresponde y, l6gicamente, se abona al
finalizar el mismo, en el cuatrimestre primero
del afio siguiente una vez realizadas las ope-
raciones pertinentes para el calculo de lo de-
vengado a fin de conformar el liquido a abo-
nar». Tras esta aclaracion, el Tribunal analiza
el aspecto controvertido del asunto, al indicar
gue «a renglén seguido, el apartado cuarto del
articulo 38 en cuestion, establece que para te-
ner derecho al complemento “sera condicion
inexcusable estar de alta en la empresa en la
fecha de su pago”; [pues bien] tal expresién es
la que el sindicato demandante considero ile-
gal, lo que asumio la sentencia recurrida y rati-
fica esta Sala por cuanto que resulta evidente
gue el salario ya devengado por el trabajador
debe ser abonado en el lugar y la fecha con-
venidos (articulo 29.1 ET) y su cobro no puede
quedar condicionado a ninguna circunstancia o
situacion que acontezca después de su de-
vengo Yy, por tanto, no puede condicionarse a
la permanencia del trabajador en la empresa
en el momento del pago del complementox».
En caso contrario, la injusticia seria flagrante,
dado que ademas podria «provocar el enri-
guecimiento injusto de la empresa que ya ha
percibido el trabajo convenido pero se exime
de pagar el complemento pactado en el con-
venio».

Entre los demas interrogantes que se
sugerian al comienzo de este epigrafe, esta el
de si el alcance del bonus entre los distintos
trabajadores de la empresa es el mismo. En
particular, se plantea la cuestion de los traba-
jadores con jornada reducida y su derecho al
cobro del complemento. La jurisprudencia
también ha iluminado este tema con gran cla-
ridad, como hace la Sentencia de la Sala de lo
Social de 16 septiembre 2015, que enjuicia un
asunto relativo al colectivo de tripulantes de

cabina de pasajeros de una compafiia aérea
cuyo convenio colectivo sefala respecto de la
retribucion variable que «es la que percibe el
TCP cuando se produce un exceso sobre las
65 horas de vuelo, o la prorrata de éstas por
VA, BA, RJ y en curso», de cuyo texto extrae
el Tribunal que el mismo «no permite excluir el
abono de la parte proporcional correspondien-
te a quienes, por pertenecer a colectivos que
no tienen obligacion de efectuar una jornada
completa o a los que no tienen por qué prestar
servicios el mes completo, dificilmente supera-
rian ese tope de las 65 horas de vuelo, resul-
tando perfectamente razonable reconocer ese
concepto retributivo variable, en la parte pro-
porcional al tiempo trabajado». Por tanto, co-
mo se desprende del convenio colectivo del
caso expuesto, se prorratearia en funcién de la
jornada del trabajador y su derecho al abono
surgiria una vez superada la parte proporcio-
nal del objetivo. Ello encuentra su razén de ser
en el hecho de que el Estatuto de los Trabaja-
dores sefala que los trabajadores a tiempo
parcial tienen los mismos derechos que los
trabajadores a tiempo completo [articulo 12.4,
letra d)], salvo los derivados de la retribucion.
Por este motivo, su derecho al abono debe ser
reconocido, aunque aplicando reglas propor-
cionales a tenor de su jornada.

Por ultimo, respecto de como se paga y
el ambito temporal, al ser un tipo de retribucion
de devengo superior al mensual, el bonus se
suele producir en un unico pago, normalmente
en el primer trimestre del afio siguiente a aquel
al que se vincula la consecucion de objetivos
por parte de la empresa. Esta cuestion esta
estrechamente ligada a la cotizacion del mis-
mo —que se tratara a continuacion—, dado que
el mes en que se abona el incentivo la base de
cotizacion se dispararia, por lo que habra que
estar a los limites y reglas de cotizacion que
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marca la normativa para hacerla correctamen-
te y evitar posibles sanciones.

Una cuestion interesante respecto de su
abono, es que al tener una naturaleza extraor-
dinaria, el bonus no computa para determinar
la retribucién correspondiente al periodo de
vacaciones, ya que en esta cuantia solo se
deben incluir conceptos ordinarios. Asi lo indi-
ca la mas reciente jurisprudencia en un caso
en el que la empresa no incluye en la retribu-
cibn de vacaciones unos incentivos variables
por ventas que establecia el convenio. Se trata
de la Sentencia de la Sala de lo Social del Tri-
bunal Supremo de 16 juno 2016, entendié que
debia incluirse, dado que se trata de una «re-
tribucién normal u ordinaria que se percibe du-
rante todo el afio, y no en una paga anual que
prima la obtencién de objetivos anuales». Es
decir, lo determinante para integrarla en este
computo no es que la cuantia sea variable,
sino que sea ordinaria.

3. LA COTIZACION DEL BONUS.

Como se ha indicado, el bonus es un ti-
po de retribucion variable de devengo superior
al mensual. En el caso de las retribuciones de
devengo mensual, su cotizacion esta clara, ya
que el articulo 16.2. letra a) del Real Decreto
2064/1995, de 22 diciembre, por el que se
aprueba el Reglamento General de Cotizacion
y Liquidacion de la Seguridad Social, estable-
ce que las liquidaciones de cuotas que deben
recaer sobre bases constituidas por retribucio-
nes devengadas por horas, dias o semanas,
seran referidas a las del mes natural al que
corresponda su devengo.

Pero la norma va mas alla, y dispone
también que las liquidaciones de cuotas referi-
das a conceptos retributivos incluidos en la

base de cotizacién pero que se devenguen por
periodos superiores al mensual o que no ten-
gan caracter periédico y que se satisfagan
dentro del correspondiente ejercicio economi-
co se prorratearan en las liquidaciones men-
suales de dicho ejercicio, en los términos que
establezca el Ministerio de Empleo y Seguri-
dad Social, ya que los periodos de liquidacién
de cuotas estaran referidos a mensualidades
naturales completas, aunque el devengo de
aguellas y/o su pago se efectue por periodos
distintos a meses. Por tanto, aunque el incen-
tivo se abone en un unico pago, hay que pro-
rratear su cuantia a lo largo de los doce meses
del afio.

Llegados a este punto, la cuestion que
se plantea es la siguiente: si me pagan el
bonus en marzo, y se debe prorratear su im-
porte a lo largo de los doce meses del afio na-
tural en curso (en el que me lo han pagado),
¢qué pasa con los meses precedentes al
abono (enero y febrero) en los que no he coti-
zado nada por ese concepto? ¢Como se liqui-
dan? Pues bien, la normativa ofrece solucio-
nes sencillas: los documentos de cotizacion
complementaria. Para este caso hay dos op-
ciones: el modelo LO3 o el L0O9. El primero se
prevé para los casos de salarios que se abo-
nan con caracter retroactivo y vengan estable-
cidos en un titulo habilitante tal como un con-
trato, un convenio, una sentencia, etc. El plazo
para ingresar esas cantidades ante la Seguri-
dad Social finaliza el dltimo dia del mes si-
guiente a aquél en que se efectud el abono. Si
se hace en ese plazo, este tramite no conlleva-
ra recargo, pues se deriva de una obligacion
plasmada en el contrato, convenio, etc. Si en
cambo no se hace en plazo, o si dicho bonus
no consta expresamente en ningun sitio, el
modelo a presentar sera el L09, que conllevara
un recargo del 20%.
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El sistema tiene su razon de ser. Si se
cotizara Unicamente el mes de abono por el
importe integro, sin prorrateo, la base de coti-
zacion de ese mes adquiriria unos niveles
desorbitados, teniendo que aplicar seguramen-
te los topes para las bases maximas estable-
cidas en la Seguridad Social. Ello implicaria
gue parte del importe quedaria sin cotizar. De
la forma prevista en la normativa de cotizacion
y recaudacion, dichas cuantias son debida-
mente ingresadas en la Seguridad Social, de
ahi la importancia de hacerlo correctamente,
dado de que si se toma como referencia una
cuantia errbnea como base de cotizacion, lo
aportado a la Seguridad Social, que constituye
una de las deducciones gque efectia el empre-
sario sobre el total devengado o bruto, conlle-
varia negativamente para el trabajador (ya que
sus aportaciones afectan a diversas contin-
gencias, desempleo y formacion profesional,
etc.).

Siguiendo el ejemplo que he puesto an-
teriormente, una practica que se debe evitar es
la siguiente: aunque el bonus se abone en
marzo, cotizar por el importe del mismo de
forma prorrateada ya desde el mes de enero,
para evitar tener que presentar después liqui-
daciones complementarias. Devengado el afio
anterior, se podria pensar que cerrado el ejer-
cicio el derecho al cobro del incentivo ya es
una realidad. Pero entiendo que no se debe
cotizar por cantidades aun no abonadas, pues
se cotiza por lo ya satisfecho, no la expectati-
va. De ahi la prevision legal de presentar en
esos casos los modelos de liquidacion com-
plementaria.

4. EL IMPAGO DEL BONUS.

Hasta aqui se ha expuesto lo que tiene
gue ver con el pago del bonus y sus efectos,
pero cabria pensar si existe algln supuesto en
que éste no se abone. Anteriormente sefalé
que los términos del plan de bonus debian es-
tan bien definidos, para evitar controversias y
dotar a ese pago de mayor seguridad juridica.
El problema surge cuando dichos perfiles no
estan claros, o cuando la empresa tiene pérdi-
das en el momento en que debe abonar el in-
centivo. En este sentido, la Sentencia de la
Sala de lo Social del Tribunal Supremo de 26
junio 2012, enjuicia un caso en el que concu-
rren ambos escenarios: falta de concrecion y
pérdidas al finalizar el ejercicio. En la resolu-
cion se destaca que «no consta si se efectua-
ba una concrecion de los [objetivos] (...) al
inicio del periodo o si se partia automética-
mente de los resultados finales del ejercicio;
tampoco se sabe cuéales habian sido las cuan-
tias de la retribucion variable en afios anterio-
res, ni se alega que la retribuciéon se hubiera
abonado aun en supuestos de balances nega-
tivos». En definitiva, «se trata de responder a
la cuestion de si el percibo de la retribucion
variable del colectivo afectado estaba o no
condicionada a los resultados positivos de la
empresa o, (...), si el colectivo es acreedor de
la citada retribucion “cualquiera que sea el re-
sultado econdmico de la empresa’». Ante tal
indeterminacion, el Tribunal resuelve negando
«el incumplimiento obligacional achacado a la
empresa al faltar la premisa de la que parten
los recurrentes y que consistia en entender
gue los deberes empresariales incorporaban la
valoracion del cumplimiento con independen-
cia del sustrato basico sobre el que tal cum-
plimiento se asienta y que no es otro que la
obtencion de resultados colectivos». De ahi la
importancia de fijar bien las lineas configura-
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dotas del plan de bonus, concretar a qué resul-
tados se vinculan, y con qué alcance. Entiendo
que si esta bien definido, pese a las pérdidas
posteriores, si se acredita el cumplimiento de
lo pactado para cobrarlo, la empresa esta obli-
gada ya que le vinculan los términos de dicho
acuerdo.

5. CONCLUSION.

Los sistemas de retribucion por objeti-
vos, tan frecuentes en nuestros dias, se carac-
terizan por su gran flexibilidad y, por qué no
decirlo, discrecionalidad. Ante una regulacion
casi ausente, su alcance y limites se definen
por los contratos de trabajo y por la jurispru-
dencia, puesto que las lagunas legales son
muchas y los conflictos que se pueden suscitar
son muy variados. Tras el breve andlisis que
aqui se ha realizado, la principal conclusién
que cabe extraer es la necesidad de una ma-
yor concrecion en el plan que articula el bonus,
ya que cualquier falta de determinacién en
cuanto a los resultados a los que se vincula, o
al periodo de devengo, son fuente de litigiosi-
dad que en ocasiones perjudica seriamente al
trabajador.
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