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1. NUEVA NORMATIVA SOBRE EL SALARIO MÍNIMO INTERPROFESIONAL 
 

1.1. Normativa de aplicación  
 
 

 Real Decreto 1462/2018, de 21 de diciembre, por el que se fija el salario mínimo 
interprofesional para 2019 (BOE 27.12.2018). 

 
      Entrada en vigor: 28 de diciembre de 2018 y surtirá efectos entre el 1 de enero de 2019 y el 31  
      de diciembre de 2019. 
 

 Real Decreto-ley 28/2018, de 28 de diciembre, para la revalorización de las pensiones 
públicas y otras medidas urgentes en materia social, laboral y de empleo (BOE 29.12.2018). 
Artículo 12.  

 
Entrada en vigor: 1 de enero de 2019. 

 
 
 

1.2. Cuantía del salario mínimo interprofesional 
 

El RD 1462/2018 incrementa el salario mínimo interprofesional (SMI) en un 22,3 % para 2019, 
dando como resultado las siguientes cuantías:  

 
 

SALARIOS MÍNIMOS 2019 
 
SMI para todas las actividades en la agricultura, la industria y los servicios 
 

30 €/día 
900 €/mes 
1.050 €/mes (con pagas prorrateadas) 
12.600 €/año (14 pagas) 
 

SMI Trabajadores eventuales y temporeros (<=120 días) 
(SMI+parte proporcional de la retribución de los domingos y festivos+ parte 
proporcional de las 2 gratificaciones extraordinarias) 
 

42,62 €/día 

SMI Empleados de hogar que trabajan por horas en régimen externo 7,04 €/hora 
 

 
 

 En el SMI se computa exclusivamente la retribución en dinero. Por tanto, el salario en especie 
no puede disminuir esa cuantía íntegra en dinero. 
 

 El SMI se entiende referido a la jornada legal de trabajo en cada actividad, sin incluir en el caso 
del salario diario la parte proporcional de los domingos y festivos. Si se realiza una jornada 
inferior, se percibirá a prorrata. 
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1.3. Reglas de compensación y absorción 
 
 Los complementos salariales (art. 26.3 ET) se adicionarán al SMI según lo establecido en los 

convenios colectivos y contratos de trabajo. 
 
 La revisión del SMI no afectará a la estructura ni a la cuantía de los salarios que viniesen 

percibiendo los trabajadores cuando tales salarios en su conjunto y en cómputo anual fuesen 
superiores a dicho SMI. A tales efectos, el salario mínimo en cómputo anual que se tomará 
como término de comparación será el resultado de adicionar al salario mínimo los 
complementos salariales, sin que en ningún caso pueda considerarse una cuantía inferior a 
12.600 euros. 

 
 Estas percepciones son compensables con los ingresos que por todos los conceptos viniesen 

percibiendo los trabajadores en cómputo anual y jornada completa con arreglo a las normas 
legales o convencionales, laudos arbitrales y contratos individuales de trabajo en vigor en la 
fecha de promulgación de este real decreto. 

 
 

1.4. Reglas de afectación a los convenios colectivos que utilicen el SMI como referencia para 
determinar la cuantía o el incremento del salario base o de los complementos salariales 
(art. 12 del Real Decreto-ley 28/2018) 
 

Las nuevas cuantías del salario mínimo interprofesional que se establecen no serán de aplicación a 
los convenios colectivos vigentes a fecha de entrada en vigor de dicho real decreto que utilicen el 
salario mínimo interprofesional como referencia para determinar la cuantía o el incremento del 
salario base o de complementos salariales. 
 
En los supuestos a que se refiere el apartado anterior, salvo que las partes legitimadas acuerden 
otras cosa, la cuantía del salario mínimo interprofesional se entenderá referida durante 2019 a: 
 

a) Las establecidas en el Real Decreto 1171/2015, de 29 de diciembre, por el que se fija el 
salario mínimo interprofesional para 2016, incrementadas en un dos por ciento de acuerdo 
con el objetivo a medio plazo de inflación del Banco Central Europeo en los convenios 
colectivos vigentes a 1 de enero de 2017. 
 

b) Las establecidas en el Real Decreto 742/2016, de 30 de diciembre, por el que se fija el 
salario mínimo interprofesional para 2017 incrementadas en un dos por ciento, de acuerdo 
con el objetivo a medio plazo de inflación del Banco Central Europeo en los convenios 
colectivos que entraron en vigor después del 1 de enero de 2017 y que continuaban 
vigentes a 26 de diciembre del 2017. 
 

c) Las establecidas en el Real Decreto 1077/2017, de 29 de diciembre, por el que se fija el 
salario mínimo interprofesional para 2018 en los convenios colectivos que entraron en 
vigor después del 26 de diciembre del 2017 y vigentes a la fecha de entrada en vigor del 
Real Decreto 1462/2018, de 21 de diciembre, por el que se fija el salario mínimo 
interprofesional para 2019. 
 

Lo dispuesto en los apartados anteriores se entiende sin perjuicio de que deban ser modificados 
los salarios establecidos en convenio colectivo inferiores en su conjunto y en cómputo anual a las 
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cuantías del salario mínimo interprofesional que se establecen para 2019 en el Real Decreto 
1462/2018, de 21 de diciembre, en la cuantía necesaria para asegurar la percepción de dichas 
cuantías, siendo de aplicación las reglas sobre compensación y absorción que se establecen en el 
artículo 3 de dicho real decreto. 
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2. ABSORCIÓN Y COMPENSACIÓN  
 
2.1. Características de los complementos salariales 
 
De acuerdo con el artículo 26.3 ET, mediante la negociación colectiva o, en su defecto, el contrato 
individual, se determinará la estructura del salario, que deberá comprender el salario base, como 
retribución fijada por unidad de tiempo o de obra y, en su caso, complementos salariales fijados 
en función de circunstancias relativas a las condiciones personales del trabajador, al trabajo 
realizado o a la situación y resultados de la empresa, que se calcularán conforme a los criterios 
que a tal efecto se pacten. Igualmente se pactará el carácter consolidable o no de dichos 
complementos salariales, no teniendo el carácter de consolidables, salvo acuerdo en contrario, los 
que estén vinculados al puesto de trabajo o a la situación y resultados de la empresa. 
 
De este redactado, se desprenden las siguientes características de los complementos salariales:  
 
 Los complementos salariales, por tanto, son las cantidades que se adicionan al salario base 

por la concurrencia de una causa específica y determinada que está presente en la 
prestación del trabajo y que, unidas al salario base, determinan la cifra total del salario del 
trabajador.  
 

 Se establecen a través de la negociación colectiva, recogiéndose en el ET una clasificación 
general a la que debe remitirse la negociación colectiva o el contrato de trabajo en 
atención a alguna de las circunstancias siguientes: 
 

- Las condiciones personales del trabajador. 
- El trabajo realizado o complemento de puesto de trabajo. 
- La situación y resultados de la empresa. 

 
 Respecto del carácter consolidable de los mismos, es decir, que no puedan ser modificados 

ni suprimidos unilateralmente por la empresa, es el convenio colectivo quien lo establece, 
rigiendo en su defecto la regla de no consolidación de los complementos vinculados al 
puesto de trabajo y a la situación o resultados de la empresa. 

 
 
2.2. Tipos de complementos salariales 
 

a) Complementos personales (en atención a las condiciones personales del trabajador) 
 
Se trata de complementos salariales fijados en función de circunstancias relativas a las condiciones 
personales del trabajador y que no fueron tenidos en cuenta a la hora de fijar el salario base. Estos 
complementos tienen el carácter consolidable, salvo pacto en contrario. Se vienen considerando 
como tales los complementos siguientes: 
 

- Complemento de antigüedad. 
- Complemento de idiomas, título o conocimientos especiales. 
- Plus voluntario concedido por la empresa con efectos colectivos. 
- Plus ad personam, creados para identificar las diferencias o subidas salariales que se 

abonan a determinados trabajadores como condición ad personam. 
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b) Complementos de puesto de trabajo 
 
Son aquellos que retribuyen las características del puesto de trabajo o la forma de realizar la 
actividad profesional. La causa que en estos complementos se tiene en cuenta viene referida al 
aspecto material del trabajo realizado, como penosidad, toxicidad, peligrosidad, suciedad, 
máquina, vuelo, navegación, embarque, trabajo a turnos, trabajo nocturno o cualquier otro 
similar. La percepción de estos complementos depende exclusivamente del ejercicio de la 
actividad profesional en el puesto de trabajo, por lo que, salvo pacto en contrario, no tienen 
carácter consolidable. Los más frecuentes son los siguientes: 
 

- Plus de turnicidad. 
- Pluses de toxicidad, penosidad, peligrosidad o semejantes. 
- Complementos por la función desempeñada, como la prima o complemento de 

responsabilidad. 
- Complementos por la flexibilidad: complemento de disponibilidad horaria; complemento 

de disponibilidad funcional, plus de polivalencia o plus de movilidad funcional; 
complemento de prolongación de jornada, etc. 

- Complemento en razón de la calidad o cantidad de trabajo realizado: primas e incentivos o 
bonus en función de objetivos; pluses de actividad, asistencia y puntualidad. 

- Complementos de residencia. 
- Complemento por festivos y sábados o domingos. 

 
c) Complementos de situación y resultados de la empresa 

 
Se trata de complementos salariales abonados a los trabajadores en función de los beneficios 
obtenidos por la empresa. Persiguen la finalidad de interesar y hacer partícipe al trabajador de la 
buena marcha de la producción. Cabe mencionar las siguientes fórmulas retributivas:  
 

- Primas de productividad empresarial. 
- Participación en beneficios o resultados. 
- Participación en el capital de la empresa, como los planes de opciones sobre acciones o 

stock-options. 
- Percepción de un bonus que puede estar sujeto a los resultados de la empresa, pero 

también al alcance de unos objetivos individuales. 
 

 
2.3. Reglas de compensación y absorción 
 
Se trata de una técnica neutralizadora de los incrementos salariales que se produzcan, bien por el 
nuevo SMI anual, bien por la negociación colectiva, cuando los trabajadores ya vinieran 
percibiendo salarios superiores, en su conjunto y en cómputo anual, a los mínimos fijados en 
convenio, quedando la subida salarial compensada o absorbida. 
 
La comparación entre los salarios realmente abonados y los fijados en el nuevo orden normativo o 
convencional de referencia debe efectuarse tomando en consideración el salario en su conjunto y 
en cómputo anual. No cabe pues aplicar la compensación y absorción sobre partidas salariales 
que se refieran a periodos de tiempo inferiores a un año. 
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Solo puede llevarse a cabo respecto de conceptos que obedezcan a la misma razón de ser u 
homogéneos, y por lo tanto no pueden serlo entre salario base y complementos o entre 
complementos de distinta naturaleza, salvo que el propio convenio prevea expresamente dicha 
compensación. 
 
Los tribunales han señalado que existe homogeneidad y, por tanto, opera la absorción y 
compensación en los siguientes casos: 
 

- Entre el complemento de antigüedad y el salario base. 
- Entre el complemento de antigüedad y el mayor salario que resulta del nuevo convenio 

aplicable tras la integración de los trabajadores en una nueva empresa. 
- Entre el complemento de antigüedad y el complemento personal. 
- El salario correspondiente por la realización de trabajos de superior categoría se compensa 

con el mayor salario percibido por el trabajador. 
- El incremento salarial previsto en convenio colectivo con un complemento concedido 

voluntariamente por la empresa a sus trabajadores cuando ese complemento no remunera 
especiales condiciones de trabajo, ni mayor cantidad o calidad del trabajo, ni está ligado a 
la productividad o al rendimiento, siendo una percepción que abona la empresa sin exigir 
una contraprestación especial. 

 
Asimismo, no cabe la compensación y absorción, por no ser conceptos salariales homogéneos 
entre:  
 

- La mayor duración de las vacaciones con incrementos salariales previstos en posteriores 
normas legales o pactadas. 

- La retribución correspondiente por horas extraordinarias con un complemento por 
disponibilidad horaria o con un complemento voluntario. 

- Las cantidades abonadas por la empresa en concepto de kilometraje y los tipos de interés 
reconocidos a favor de los empleados. 

- Conceptos salariales y extrasalariales (indemnización por quebranto de moneda, dietas y 
gastos de viajes, plus de transporte, etc.). 

- Complementos de puesto de trabajo y los incrementos salariales. 
- Conceptos salariales fijados por unidad de tiempo y conceptos salariales fijados en función 

de la cantidad y calidad del trabajo. Por ejemplo, entre la remuneración que corresponde 
por convenio y la retribución variable (comisiones). 

- Una mejora voluntaria de la IT con una retribución superior al mínimo del convenio. 
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3. PROCEDIMIENTOS SINDICALES Y LEGALES A SEGUIR  
 
3.1. ¿El incremento del SMI es automático? 
 
La subida del SMI es automática porque se trata de un mandato legal imperativo. Todos aquellos 
trabajadores que perciban un salario inferior en cómputo anual a 12.600 euros deberán ver 
incrementada su nómina sin necesidad de que se publiquen unas nuevas tablas salariales del 
convenio colectivo. 
 
 
3.2. ¿Cómo sabemos si procede o no el incremento de la nómina? 
 
La cuantía del salario base más los complementos salariales compensables o absorbibles en 
cómputo anual no puede ser inferior a 12.600 euros.  
 

- Si esta cuantía por estos dos conceptos es superior, no procede ningún incremento.  
 

- Si esta cuantía por estos dos conceptos es inferior, procede el incremento hasta los 12.600 
euros que puede efectuarse sobre el salario base directamente o creando un nuevo 
complemento compensable y absorbible que, sumado al salario base, garantice la 
percepción de los 12.600 euros. 

 
 
3.3. ¿Cómo sabemos qué complementos son compensables y absorbibles? 
 

a) En primer lugar, debemos acudir a lo pactado en el convenio colectivo, que nos indicará 
qué complementos son compensables y absorbibles y cuáles no. Si el convenio dice que un 
complemento tiene carácter de no compensable y absorbible, no podemos permitir que la 
empresa arbitrariamente realice una compensación y absorción del mismo con la subida 
del SMI. De ahí la importancia de pactar en los convenios colectivos el carácter no 
compensable ni absorbible de los complementos salariales. 
 

b) En segundo lugar, atenderemos a la práctica habitual que se viene produciendo en la vida  
del convenio. Es decir, si la empresa tradicionalmente no ha compensado ni absorbido un 
complemento en concreto ante cualquier subida salarial, no ha de hacerlo ahora tampoco 
con el incremento del SMI. 
 

c) Si el convenio no regula nada en este sentido, seguiremos las reglas de compensación y 
absorción indicadas en el capítulo 2: 
 

 Tomaremos en consideración el salario en su conjunto y en cómputo anual. 
 

 Veremos qué conceptos son homogéneos y cuáles no.  
 

 Solo los conceptos homogéneos pueden ser compensados y absorbidos por el 
incremento del SMI. A grandes rasgos, solo puede haber compensación y absorción 
entre el salario base y los complementos personales.  
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 Asimismo, los conceptos no homogéneos no pueden ser compensados ni 
absorbidos por el incremento del SMI. En términos generales, no puede haber 
compensación ni absorción entre el salario base y los complementos de puesto de 
trabajo, los complementos de situación y resultados de la empresa (retribución 
variable) o los conceptos extrasalariales.  

 
 
3.4. ¿Qué ocurre si el salario base más los complementos compensables y absorbibles se 

encuentran por debajo de los 12.600 euros anuales y la empresa no ha procedido a  
incrementar la nómina de los trabajadores? 

 
En primer lugar, debemos convocar una reunión de la comisión negociadora del convenio, 
ya que es la única que está facultada para realizar una modificación del convenio, 
modificación que viene fijada por la norma legal.  
 
A través de la comisión negociadora, pactaremos el incremento salarial correspondiente, 
teniendo en cuenta las reglas comentadas con anterioridad: atender a lo dispuesto en el 
convenio sobre la compensación y absorción de los complementos, a las prácticas 
habituales y, en última instancia, a la jurisprudencia en esta materia que exige la 
homogeneidad de los conceptos salariales para poder ser compensados y absorbidos. 
 
 

3.5. ¿Qué ocurre si la parte empresarial se niega a reunirse o no se alcanza un acuerdo? 
 

Ante la negativa de la empresa a reunirse o ante la falta de acuerdo en la manera de hacer 
efectiva la aplicación de la subida del SMI a las tablas del convenio, se puede interponer un 
conflicto colectivo.  
 
 

3.6. ¿Los trabajadores pueden demandar individualmente? 
 
Efectivamente, también queda abierta la vía de la demanda individual. 
 
 

3.7. ¿Qué cantidad se puede demandar ante la falta de cumplimiento del mandato legal 
imperativo? 
 
Tendríamos que solicitar el pago de la cantidad adeudada (diferencia entre lo abonado y la 
subida del SMI), más el 10 % de lo adeudado por el interés de mora, de acuerdo con el 
artículo 29.3 ET. 
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