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1. ¢Qué puede hacer una empresa si no puede sostener el
pago del incremento salarial obligatorio?

En situaciones de dificultad econdmica, las empresas pueden
aplicar estrategias temporales de ajuste salarial, conforme al
articulo 3 del Decreto Supremo 3770, que permite acuerdos de
rebajas salariales de comun acuerdo. Estas medidas pueden
aplicarse exclusivamente al haber basico, dado que el bono de
antiguedad se incrementa automaticamente y no admite
reduccion (con la excepcion de qué se estuviera pagando en
exceso esta bonificacion, aspecto no tratado en el presente
documento).

A continuacion, se detallan las principales opciones:
a. Incremento temporal con rebaja parcial posterior

Aplicar el incremento (por ejemplo, 5%) durante un periodo
inicial (ej. enero a junio), para pactar luego una rebaja
proporcional durante el segundo semestre (ej. julio a
diciembre), de modo que al cierre de la gestion el haber basico
se equipare al nivel de diciembre de 2024. El trabajador
retendria como beneficio neto lo percibido durante el primer
semestre. Descarga un modelo referencial agui

b. Incremento temporal con rebaja compensatoria total

Aplicar el 5% de incremento por seis meses y luego pactar una
rebaja del 10% por los siguientes seis meses. Esto permitiria
recuperar completamente lo pagado en exceso, dejando el
salario real anual igual al de diciembre de 2024. A partir de
enero de 2026 se debera nivelar el haber basico con 5% de
Incremento.


https://docs.google.com/document/d/1dpNNhTSUUlrrTCoXCtEigQyNR8l9t3e-/edit?usp=sharing&ouid=115266331226169417100&rtpof=true&sd=true
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c. Incremento temporal con rebaja parcial menor al 5%

Se pacta una rebaja menor al 5% en el segundo semestre. En
este caso, el trabajador conservaria parte del incremento
durante todo el ano, aungque con una reduccion parcial en el
segundo semestre. La empresa asume solo una parte del
Impacto acumulado.

Todos los detalles serian parte del convenio de incremento
salarial.

Estas formulas solo son aplicables a salarios superiores al
mMinimo nacional. El uso de cifras redondas en los ejemplos es
unicamente para facilitar la comprension.

2. (Puede pactarse que algunos trabajadores no reciban
incremento salarial este afio, por ejemplo, operarios con mas
de 10 afos de antigUedad que ganan mMas que ciertos
mMmandos medios?

No se puede pactar la renuncia al incremento salarial
obligatorio. El articulo 4 de la Ley General del Trabajo establece
el principio de irrenunciabilidad de derechos, lo cual impide
legalmente que un trabajador acepte —aunque sea por
escrito— no recibir un beneficio previsto por norma, como el
incremento salarial.

Sinembargo, es posible pactar una rebaja salarial posterior, con
pase en el articulo 3 (oracion final) del Decreto Supremo 3770,
qgue permite la reduccion del haber basico mediante acuerdo
entre partes, siempre que exista:

e Un documento firmado por el trabajador,
e Detalle de la rebaja,
e Y una justificacion.
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¢Cual es el limite de la rebaja?

La norma no fija un porcentaje maximo. Bajo el principio de
qgue “lo no prohibido esta permitido” (art. 14 CPE), se podria
pactar cualquier monto, pero siempre respetando el principio
de razonabilidad en materia laboral. La doctrina sugiere que la
rebaja no debe ser abusiva ni desproporcionada respecto al
salario original, sugiriendose maximo un 15%, y debe evaluarse
si sera:

e Temporal o permanente,

e Aplicable a futuro, o correctiva de una situacion
acumulada,

e Justificada por reorganizacion interna, equilibrio
presupuestario, crisis economica institucional u otras
razones legitimas.

En conclusion, no se puede evitar el incremento salarial, pero si
se puede reconducir la situacion con una rebaja pactada
posterior, estructurada formalmente, con respaldo juridico y
criterios de razonabilidad.

3. (Estoy obligado a pagar siempre un idéntico haber basico
por labores o responsabilidades similares (igualdad
remunerativa)?

Como principio general, si. Conforme al articulo 4 del Decreto
Supremo 28699, en armonia con el articulo 1.2 del Convenio 111
de la OIT (ambos ratificados por Bolivia), debe respetarse el
principio de igual remuneracion por trabajos de igual valor. Sin
embargo, se permite la diferenciacion salarial cuando existen
razones objetivas y comprobables que justifiguen una
valoracion distinta del puesto o del desempeno individual, sin
gue ello configure discriminacion.

Tal como establece el citado articulo, “Las distinciones,
exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones
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exigidas para un empleo determinado no seran consideradas
como discriminacion.” En ese marco, no existe infraccion si:

e Eltrabajador que percibe un haber basico mayor ingreso
con mayores calificaciones, competencias o experiencia
especifica;

e sielrendimiento, responsabilidades efectivas o exigencias
del puesto se encuentran debidamente documentadas
COMO superiores respecto a colegas con cargos de
aparente similitud.

Para asegurar la validez de esta diferenciacion, se recomienda
utilizar como soporte alguno de los siguientes mecanismos:

a. Convenio de Incremento Salarial diferenciado, que deje
constancia expresa del fundamento técnico de la diferencia.

o. Reestructuracion interna del cargo, con cambios en el
organigrama que reflejen mayores responsabilidades.

c. Modificacion del nombre del puesto (ej. “Contador Senior” vs.
‘Contador II"), como sehal organizativa visible de una jerarquia
funcional. Muchas veces la subcategoria de los puestos esta
implicita, lo cual pudiera ser aclarado en el convenio de
Incremento

d. Sistema de categorizacion interna, con documentacion de
respaldo (actas, evaluaciones, descripcion de puestos), incluso si No
participa formalmente el trabajador afectado.

Dada la sensibilidad del tema y el riesgo de reclamos por
discriminacion salarial, se recomienda un analisis legal y técnico
MINUCIOSO previo a su implementacion. Una vez adoptada la
diferenciacion, resulta dificil —y juridicamente riesgoso— revertirla
sin generar conflictos laborales o precedentes problematicos.


https://docs.google.com/document/d/1lnAWypDltMEmE35P4t1EYEKfHVnRKGlz/edit?usp=sharing&ouid=115266331226169417100&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/document/d/1lnAWypDltMEmE35P4t1EYEKfHVnRKGlz/edit?usp=sharing&ouid=115266331226169417100&rtpof=true&sd=true
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4. ;Cambiard a Bs. 2500 el valor de los subsidios?

No. Las asignhaciones familiares han quedado congeladas en Bs.
2000 por el Decreto Supremo 3546, aspecto rescatado en la RA
ASUSS 13-2019

5. ¢Es viable aplicar el incremento salarial dnicamente al
personal antiguo?

No de forma generalizada. El incremento salarial no se aplica
en funcion de la antiguedad, sino en funcion del cargo
ocupado. Existen dos situaciones en las que el trabajador
nuevo tiene derecho al incremento en Iigualdad de
condiciones:

Cuando existen otros trabajadores que desempenan el mismo
cargo, ya que, por principio de equidad, a igual funcion vy
responsabilidad debe corresponder igual remuneracion.

Cuando el cargo estaba vacante pero ya formaba parte del
organigrama, y el nuevo trabajador ha sido contratado para
ocupar esa posicion estructural.

En cambio, no corresponde aplicar el incremento salarial
cuando se trata de un cargo de nueva creacion, siempre que:

a. No existia previamente en el organigrama,

b. El salario fue expresamente pactado al momento del
Ingreso,

c. Yeltrabajador no estuvo expuesto a la inflacion delaho
anterior (en este caso, 2024) dentro de la organizacion
de empleadora (que es justamente la razon de fondo
del ajuste salarial).

Conclusion: La estrategia de aplicar el incremento solo al
‘personal antiguo” no es juridicamente sostenible en todos los
casos. Requiere un analisis especifico de la situacion


https://drive.google.com/file/d/1McBWW9WkjjWb23w5QQa6JOEuuYUsxI71/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1McBWW9WkjjWb23w5QQa6JOEuuYUsxI71/view?usp=sharing

THE

BOLETIN LABORAL

-

contractual, funcional y organizativa de cada trabajador para
evitar futuras reclamaciones por trato desigual.

6. ¢COomo se aplica correctamente una rebaja salarial?

D.S. 3770

DECRETA: !
ARTICULO 1.- (OBJETO). El presente Decreto ' Supremo tiene por objeto

prohibir el retiro indirecto por rebaja de sucldos o salarios como modalidad de conclusién de
la relacion laboral, y derogar el Articulo 2 del Decreto Supremo de 9 de marzo de 1937,

EN CONSEJO DE MINISTROS,

DECRETA:
ARTICULO 1.- (OBJETO). El presente Decreto ' Supremo tiene por objeto

prohibir el retiro indirecto por rcbaja de sucldos o salarios como modalidad de conclusion de
la relacion laboral, y derogar el Articulo 2 del Decreto Supremo de 9 de marzo de 1937.

ARTiCULO 2.- (PROHIBICION DE RETIRO INDIRECTO). Sc prohibe a
todas las empresas o establecimicntos laborales sujetos al régimen laboral de la Ley General
del Trabajo, aplicar el retiro indirecto por rebaja de sueldos o salarios como modalidad de
conclusion de la relacién laboral. | '

ARTICULO 3.- (REINCORI’ORACION).'En caso dc que la trabajadora o el
trabajador considere vulnerado su derecho .al trabajo y a la estabilidad laboral como
emergencia de anuncios o comunicados dc rebaja de sueldos o salarios, podra acudir ante ¢l

Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social, quicn conminara al cmplcador p{uccdu a
la reincorporacion inmediata de la trabajadora o del trabajador, méas Ja reposicion de la
remuncracion al nivel percibido hasta antes de la rebaja, salvo la existencia de acuerdo de
partes debidamente justificado. '

La rebaja salarial, aunque legalmente posible bajo ciertas
condiciones, debe gestionarse con extremo cuidado, tanto por
sus implicancias juridicas como por su impacto en el clima
laboral. A continuacion, se detalla el procedimiento
recomendado:

a. Comunicacion individual clara y anticipada

Se debe conversar de forma directa y confidencial con el
trabajador afectado, explicando:

« La situacion de la empresa (o la razon motivando |a
rebaja),
« La necesidad de la rebaja,



THE P}

POST

BOLETIN LABORAL

« Y el porcentaje propuesto (se sugiere no exceder un 15%,
conforme al principio de razonabilidad en materia
laboral).

En estareunion se entrega un borrador no firmado del acuerdo
para su analisis personal, invitando al trabajador a consultar
con su familia y reflexionar, sin presion. Acuerdos sencillos son
mas efectivos.

b. Seguimiento y decision

Pasados unos dias (segun el plazo ofrecido), se retoma la
conversacion para conocer la decision del trabajador:

e Si acepta, se oficializa la rebaja mediante un
acuerdo. Acuerdos sencillos son mas efectivos.

Debe realizarse un finiquito por la diferencia salarial respecto
a la Indemnizacion por Tiempo de Servicios, tomando como
base el salario mas alto anterior a la rebaja. Esto se
fundamenta en el articulo 3 del Decreto Ley de 9 de marzo de
1937, que permanece vigente segun el Decreto Supremo 3770.

e Si no acepta, se debe ofrecer la busqueda de soluciones
alternativas, sin comprometer resultados. En este punto es
clave mantener la calma y usar formulas como:

“Déjenos  pensar en una solucion  personalizada;
probablemente podamos retomar el tema en un par de
semanas...”

Sifinalmente no se encuentra alternativa y el caso implica una
inequidad interna incompatible con el principio de no
discriminacion (Decreto Supremo 28699, art. 4), puede ser
necesario gestionar la desvinculacion, aunque esta no debe
mencionarse inicialmente. Se necesitara una estrategia mas
profunda.


https://docs.google.com/document/d/1QzDKPHWE5JIW7MyYpAOrVBqWH6frdxE3th47cmMnoss/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1QzDKPHWE5JIW7MyYpAOrVBqWH6frdxE3th47cmMnoss/edit?usp=sharing
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c. Riesgos legales

En caso de reclamo por despido indirecto, el trabajador tiene:

e 3 meses para acudir al Ministerio de Trabajo para solicitar
su restitucion laboral, de acuerdo con la Ley 1468 vy
reglamento, o

e 2 anos para demandar judicialmente (Art. 120 de la LCT).

Debido a la alta politizacion del Ministerio de Trabajo, no se
espera una lectura favorable a los intereses del empleador. En
escenarios complejos, suele optarse por una negociacion
directa de salida.

d. Plan B en caso de negativa

Si el trabajador rechaza la rebaja y no se desea desvincularlo,
puede optarse por una categorizacion del cargo (conforme al
Decreto Supremo 19518), elevandolo jerarguicamente:

« Cambiando el nombre del cargo (ej. de "Almacenero” a
‘Almacenero A"),

« Y/o asigndndole funciones diferenciadoras, aungue sean
menores.

Esto permite justificar legalmente una diferencia salarial frente
al resto del personal que aceptod la rebaja. No hacerlo puede
abrir la puerta a futuros reclamos judiciales por trato desigual
o0 demanda de recalculo de derechos y beneficios sociales.

E. Obligacién final

Toda rebaja salarial debe ir acompanada de un finiquito
por la diferencia, liquidando lo acumulado en concepto de
ITS sobre el salario anterior.
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7. ¢Por qué y cdmo se paga un finiquito por la diferencia
derivada de una rebaja salarial?

Cuando se aplica una rebaja salarial permanente,
corresponde revisar el fondo de reserva destinado a la
indemnizacion por tiempo de servicios (DS 11478). Esto se
debe a que dicho fondo se calcula sobre el total ganado, vy
si este disminuye, la reserva constituida con anterioridad
gueda sobredimensionada. No ajustar ese excedente
genera un doble perjuicio (“doble castigo”) al trabajador:

i) se le reduce el salario, conforme a acuerdo, y

i) no se le devuelve el excedente de la reserva social, pese a que
ya Nno alcanzara ese monto en su proximo gquinguenio o
anticipo.

La Unica excepcion seria que, de forma inmediata tras el
acuerdo sobre rebaja, el trabajador solicite y reciba un
guinguenio, calculado sobre el salario aun no rebajado. Fuera
de ese escenario, corresponde pagar un finiquito por la
diferencia, devolviendo el exceso retenido.

A modo ilustrativo, en el modelo siguiente se muestra como
liquidar un finiquito por una diferencia de Bs. 420, para un
trabajador con 5 anos, 11 meses y 17 dias de antiguedad:

RAZON SOCIAL O NOMBRE DE LA EMPRESA [+]=
RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA [ [pomiciiio |
NOMBRE DEL TRABAJADOR DANIEL CALLE MARIACA

E
. - A, . N Av. Defensoros el
ESTADO CIVIL |L1\$r\D(i | EDAD |3. | |m)v\m|uu P et

, UV 65
PROFESION U OCUPACION | conpucTor |1
[ 2440556 OR. 1-5-2013 | FECHA DE RETIRO | 17-4-2019

) DEL RETIRO REMUNERACION MENSUAL Bs | 420,

Christian A.... 1752019 10:43 PM )

MESES |11 DIAS |17 Commant [1]: I menio de a ebesa

TIEMPO DE SERVICIO |5

IL- LIQUIDACION DE LA REMUNERACION PROMEDIO INDEMNIZABLE EN BASE A LOS 3 ULTIMOS MESES

rrrrr

Christian A.... 1752018 1048 PM @
| Comment [2]: K manis de ln ebis

|aesTion DE_| [pas s
IV - TOTAL BENEFICIOS SOCIALES: C + D Bs 2504.83
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Este pago no esta sujeto a plazo ni genera multa, ya que,
conforme al Decreto Supremo 11478, el uso y disposicion de
reservas sociales es una facultad del empleador. Sin embargo,
si la relacion laboral eventualmente concluye, el finiquito de
desvinculacion debe incluir obligatoriamente este ajuste (si no
se lo pago antes). Para evitar observaciones por parte de un
inspector laboral —quien podria no comprender el contexto
técnico— se recomienda realizar el desembolso en un
documento separado, y sin retenciones a la seguridad social ni
a impuestos, dado que corresponde a montos de naturaleza
indemnizatoria. Notese que no es quinguenio ni anticipo de
guingquenio por lo cual no amerita refrendado ministerial.

8. ¢Debe aplicarse el incremento salarial a bonificaciones
fluctuantes, como un bono de ventas?

No. Las bonificaciones condicionadas al cumplimiento de
metas o resultados —como el bono de ventas— no estan
sujetas al incremento salarial obligatorio, ya que constituyen
conceptos accesorios y variables, cuya exigibilidad depende de
una condicion (conforme al articulo 494 y siguientes del
Codigo Civil). Al no formar parte del haber basico permanente,
no se ven directamente afectadas por el decreto de
incremento salarial.

En cambio, cuando wuna bonificacion es automatica,
innominada o habitual —es decir, no sujeta a condiciones
especificas— puede ser considerada parte del haber basico
disimulado, y por tanto, sujeta al Iincremento. Esta
diferenciacion es clave.

O. ;Debe pagarse al menos el salario minimo nacional
incrementado cuando un trabajador reduce
voluntariamente su jornada a medio tiempo, resultando en
un haber basico inferior al minimo?

Es posible pagar menos que un salario minimo nacional por
Jjornadas menores a 8 horas, segun o que determina el Auto


https://docs.google.com/document/d/1QzDKPHWE5JIW7MyYpAOrVBqWH6frdxE3th47cmMnoss/edit?usp=sharing
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Supremo 572/2015 sobre el tema. De ser el caso, la Seguridad
Social (corto y largo plazo) debera recibir aportes por un
mMinimo nacional. Ya por varias gestiones, la reglamentacion
de incremento salarial toma el mismo criterio:

II. El Salario Minimo Nacional dispuesto en el articulo 7 del Decreto Supremo N°
5383, es de Bs. 2.750.- (DOS MIL SETECIENTOS CINCUENTA 00/100
BOLIVIANOS), que representa un incremento del diez por ciento (10%) con relaciéon
al establecido para la gestion 2024, en ese marco, toda trabajadora y trabajador
sujeto a cualquier modalidad de contrato individual de trabajo o relacién laboral en
condiciones de subordinaciéon y dependencia, trabajo por cuenta ajena, que perciba
remuneracion en cualquiera de sus modalidades, por el desemperio fisico o
intelectual de actividades en jornada laboral completa, no podra percibir un salario
basico inferior al Salario Minimo Nacional. -=——-r-—rrconsrensnsmmmnmmmampmemmtnsner i das

La Resolucion Administrativa 38/2022 emanada de la ASUSS
también tiene regulacion sobre el tema:

Articulo 10°.- (Cotizaciones). Son financiados en el porcentaje del aporte del empleador,
establecido en la normativa vigente, calculada sobre el total ganado en planilla por sus
trabajadores, para ser administrado por los Entes Gestores de la Seguridad Social de Corto
Plazo.

a) El parametro de la cotizacién para la afiliacion a los Entes Gestores de la Seguridad
Social de Corto Plazo por parte de los empleadores, en ningun caso debe ser inferior
al salario minimo nacional establecido por el gobierno central.

b) Los Entes Gestores de la Seguridad Social de Corto Plazo, no podran negar la afiliaciéon
del trabajador que perciba el salario minimo nacional.

¢) Cuando un trabajador preste servicios a medio tiempo o carga horaria diferenciada, el
empleador nivelara el aporte a la cotizacién sobre el salario minimo nacional.

10.¢ Existen otros conceptos que se ven afectados por el
incremento salarial, ademdas del salario minimo nacional, el
bono de antiguedad y el haber basico?

SI.

Que, el salario basico es la remuneracion que le corresponde a cada trabajadora y
trabajador en contraprestaciéon por su trabajo, en funcién a un nivel, categoria o
cargo, sobre el cual pueden adicionarse otros conceptos salariales como horas
extraordinarias, bonos de antigiedad, recargos nocturnos, salarios dominicales y
otros conceptos remunerativos. En ningun caso el salario basico puede ser inferior
al salario minimo nacional. —----=--=m= s o oo



https://docs.google.com/document/d/1QzDKPHWE5JIW7MyYpAOrVBqWH6frdxE3th47cmMnoss/edit?usp=sharing
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Bajo el principio juridico de que lo accesorio sigue la suerte de
lo principal, todo concepto calculado en funcion del haber
pasico también debe ajustarse proporcionalmente cuando
este sufre un incremento. Es una consecuencia natural del
ajuste. La Resolucién Ministerial 512/2025 de incremento 2025
se refiere al tema:

Entre los conceptos afectados se encuentran, por ejemplo:

e Recargo nocturno

e Trabajo en dias feriados
e Trabajo en domingos

e Salario dominical

e Horas extraordinarias

Todos estos rubros deben recalcularse conforme al nuevo
haber basico. En la practica, muchas empresas omiten estos
ajustes por falta de directrices especificas, pero su omision
podria generar observaciones en fiscalizaciones laborales o
demandas posteriores.

1. ¢ Es posible ahorrar dinero a la empresa si el trabajador
solicita el guingquenio antes del incremento salarial, para que
se calcule con montos previos al ajuste?

En términos contables, si: mientras no se haya pagado el
incremento, el quinguenio podria liquidarse sobre el total
ganado anterior, lo cual implica un menor desembolso. Sin
embargo, en la practica, esta estrategia no es viable una vez
emitido el Decreto Supremo, ya que el Ministerio de Trabajo no
refrenda el pago de quinguenios ni de finiquitos sin considerar
el incremento salarial vigente. Por tanto, si la solicitud de
guinguenio se presenta después del 1 de mayo, el monto debe
necesariamente incluir el efecto del incremento.

En resumen: si el trabajador hubiera solicitado el quinguenio
antes del 1de mayo, la empresa habria podido pagar una suma
cerrada y no sujeta a revision posterior. Pasado ese punto, la
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liguidacion debe contemplar el salario actualizado, eliminando
la posibilidad de ahorro por esta via.

12. ;. Debe volver a aplicarse el incremento salarial si ya se otorgd
uno a principios de aRo?

No necesariamente. Si la empresa ya realizd incrementos
salariales antes de la emision del Decreto Supremo (por
ejemplo, en febrero, marzo o abril), no corresponde aplicar un
nuevo incremento automatico, pero si es indispensable revisar
cada caso individualmente. Es decir, se debe comparar lo ya
otorgado con el porcentaje obligatorio establecido. Si el
aumento aplicado fue inferior, se debera realizar un reajuste
por la diferencia con efecto retroactivo desde enero. Si fue igual
O superior, NoO se reguiere ningun ajuste adicional y el
incremento previo se considera valido.

Para mayor transparencia, se sugiere incluir estos casos en el
convenio de incremento salarial bajo un apartado especifico,
mencionando expresamente a cada trabajador (e]. “Caso del Sr.

n ou

Efrain Pérez”, “Caso de la Sra. Magdalena Pérez"), detallando:

El mes en que se otorgo el incremento,

El porcentaje aplicado,

El resultado del analisis (si se adeuda diferencia o no),
Y el tratamiento final que se dio al tema.

Cabe aclarar que el bono de antiguedad y el nuevo salario
mMinimo nacional deben actualizarse automaticamente, con o
sin acuerdo, a partir de mayo 2025

13. ;Es viable aplicar un incremento salarial por escalas (por
ejemplo, noincrementar a quienes ganan mas de Bs. 7000)?

En términos generales, no es juridicamente viable establecer
escalas unilaterales de incremento salarial, salvo en casos
excepcionales y debidamente estructurados, como los que
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operan bajo el sistema de presupuestos anuales por posicion
(Position Budget), aplicables especialmente a cargos
estratégicos de alta responsabilidad y confilanza institucional.

Por ejemplo, un cargo como el de Vicepresidente de Finanzas,
con un presupuesto salarial total anual predefinido (por
ejemplo, Bs. 17134 7139.09), puede distribuirse entre salario
mensual, aguinaldo, bonos y otros derechos, sin necesidad de
aplicar el incremento porcentual anual, siempre que el total no
exceda lo presupuestado. Este tipo de excepciones debe estar
documentado, autorizado por la instancia directiva
competente y compatible con la politica de compensacion de
la organizacion.

Fuera de este esquema, aplicar un criterio general de exclusion
pasado en “escalas de ingreso” (por ejemplo, excluir a quienes
superan los Bs. 7000 de haber basico) puede ser ilegal y
discriminatorio, especialmente cuando:

« El cargo esta estructuralmente sujeto a incremento
conforme al Decreto Supremo vigente;

. Existen otros trabajadores en la misma posicion que si
reciben el incremento;

. Se desconoce la diferencia entre haber basico e ingreso
total, lo cual puede distorsionar los criterios de equidad
salarial.

Ejemplo critico: No seria valido excluir del incremento al mejor
vendedor de la empresa quien, pese a tener un haber basico
de Bs. 2200, percibe comisiones promedio de Bs. 38,000, solo
por el hecho de que su ingreso total mensual supera los Bs.
7000. El incremento debe analizarse sobre el haber basico, no
sobre comisiones Ni ingresos extraordinarios.

Alternativa valida: Si existiera necesidad real de ajustar el peso
financiero de ciertos ingresos altos (como comisiones), puede
explorarse la via legal de una rebaja salarial acordada,
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conforme al articulo 3 del Decreto Supremo 3770, como se
explica en otros apartados de este Boletin Laboral.

14.: Qué hacer si no se puede ubicar a un extrabajador para
efectuar el pago de su incremento salarial o un
complemento de finiquito (por ejemplo, si hubiera fallecido
o residiera en el extranjero)?

Ante la imposibilidad de ubicar al extrabajador, se recomienda
intentar en primera instancia el depdsito del monto
correspondiente en su cuenta bancaria, conforme a las
orientaciones de la siguiente pregunta y el Boletin Laboral 318,
ultimo que prevé dos vias alternativas en los tramites de
refrendado ante el Ministerio de Trabajo cuando el pago
directo no es posible.

Si dicho pago resulta irrealizable dentro del plazo establecido,
se debera:

a) Consignar al extrabajador en las planillas retroactivas de
Pago, tal como corresponde.

p) Comunicar formalmente al Ministerio de Trabajo que la
persona Nno ha podido ser ubicada, adjuntando evidencia
del intento de contacto y mencionando que el monto
correspondiente (el liquido pagadero) sera retenido por la
empresa en calidad de depositario provisional, mientras
Nno exista medio legal seguro para la entrega.

Caberecordar que anteriormente era posible realizar depositos
en la cuenta de Depodsitos en Custodia administrada por el
Ministerio de Trabajo; aunque esta opcion ya No esta operativa
de forma generalizada, la comunicacion institucional de buena
fe sigue siendo una via valida de respaldo.

Llamados habituales a extrabajadores
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En materia laboral, es comun citar a extrabajadores por las
siguientes razones:

a. Pago de finiguito.

b. Pago de prima de utilidades, una vez aprobado el balance
contable (ver el Boletin Laboral 340).

c. Pago de segundo aguinaldo, si corresponde.

d. Pago de retroactivos por incremento salarial, si la norma
tiene efecto retroactivo y el cargo estaba incluido.

e. Entrega del certificado de trabajo, si no se entrego
oportunamente.

15.¢ A quién se paga el incremento salarial si el trabajador
fallecid antes de percibirlo?

En caso de fallecimiento del trabajador, el incremento salarial
retroactivo forma parte de los beneficios laborales que deben
ser incluidos en el finiquito y entregados a sus herederos. Sin
embargo, la normativa vigente impone al empleador —incluso
en medio del duelo familiar y posibles conflictos sucesorios— la
obligacion de tramitar el pago en un plazo perentorio de 15 dias
calendario, exigiendo la presentacion de la declaratoria de
herederos y un poder especifico, bajo amenaza de sancion
economica del 30% sobre el monto no pagado si se incumple
el plazo. Esta carga formalista ignora las complejidades
humanasy juridicas de los procesos familiares tras una pérdida,
trasladando al empleador la responsabilidad de resolver una
sucesion en tiempo récord.

Recomendacidn preventiva:

Para mitigar este riesgo, se aconseja gue todo trabajador firme
anticipadamente una solicitud expresa para que cualquier
derecho laboral pendiente (indemnizacion, aguinaldo,
incremento salarial, prima de utilidades, salario, vacaciones,


https://drive.google.com/file/d/1P1M4Ad6bf0BCAqPj2guB4s3XVeCAI3N8/view?usp=sharing
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etc.) sea depositado en su cuenta bancaria personal, solicitud
como trabajador, un dia como ex trabajador o por sus
herederos. Dicha declaracion cumple con el principio del
articulo 310 del Codigo Civil sobre el pago al acreedor en lugar
designado por él, y permite al empleador justificar
documentalmente el cumplimiento de su obligacion. En caso
de fallecimiento, bastara avisar que el monto fue abonado a la
cuenta del titular segun sus instrucciones, y que deberan
seguir el procedimiento bancario correspondiente para su
recuperacion.

16.¢Puede una empresa aplicar un incremento salarial superior
al 5% (por ejemplo, 8%) pero solo desde marzo?

No es juridicamente recomendable aplicar el incremento con
efectos solo a partir de marzo, omitiendo los meses de eneroy
febrero. El Decreto Supremo que regula el incremento salarial
establece su caracter retroactivo a enero, y la Ley General del
Trabajo, en su articulo 4, prohibe cualquier renuncia a derechos
reconocidos, incluso si se hubiera firmado un acuerdo. Omitir
el pago retroactivo puede generar conflictos con la Caja de
Salud (por la falta de aporte), con la Gestora Publica de
Pensiones, e incluso con el Ministerio de Trabajo, ademas de
nabilitar a los trabajadores a demandar una nivelacion
retroactiva por trato desigual o incumplimiento de normativa.

Ante esa realidad, si la empresa desea aplicar un porcentaje
superior al obligatorio, pero no puede cubrirlo desde enero,
tiene dos alternativas legales:

a) Aplicar el incremento desde enero con un porcentaje
menor

Reducir ligeramente el porcentaje (por ejemplo, del 8%
propuesto al 6%) para que el ajuste rija desde enero, y asi
cumplir con la retroactividad sin generar obligaciones
adicionales ni conflictos normativos.
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b) Aplicar el incremento desde enero y pactar una rebaja
temporal posterior

Aplicar el 8% con efecto retroactivo desde enero, y luego,
mediante acuerdo con el trabajador, pactar una rebaja
salarial temporal (amparada en el articulo 3del D.S. 3770),
que permita equilibrar financieramente el impacto, sin
vulnerar derechos ni generar contingencias legales.

17.:Deben recibir finiquito complementario quienes fueron
desvinculados entre enero y abril de 2025 por efecto del
incremento salarial?

Dado que el incremento salarial tiene caracter retroactivo,
corresponde al menos considerar la posibilidad de un finiquito
complementario para extrabajadores desvinculados entre
enero y abril de 2025. No obstante, si se opta por este pago,
debe dejarse constancia expresa de que se trata de una
medida excepcional, voluntaria, de aplicacion futura y sin
efecto retroactivo general, a fin de evitar reclamos por trato
desigual respecto a gestiones anteriores.

Asimismo, es fundamental revisar los conceptos incluidos en el
recalculo, ya que ciertos rubros estan sujetos a aportes a la Caja
de Salud (como el haber basico, bono de produccion,
pbonificaciones de salida y otros estipulados en el articulo 2 del
D.S. 22138), aportes a la gestora de pensiones e impuesto RC-

I
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IVA. Si corresponde, debera efectuarse el aporte patronal del
10% en una planilla complementaria post-desvinculacion, a fin
de evitar sanciones por omision de contribuciones.

18.¢: Cual es la mejor practica para contrataciones que se den
entre enero y abril?

Cuandose contrate personal antes de la emision del Decreto
Supremo de incremento salarial, se recomienda pactar el
haber basico reducido en un determinado porcentaje bajo
la condicion de devolucion posterior, post 1 de mayo, ya sea
mediante el incremento oficial o una nivelacion voluntaria,
una vez definidas las politicas salariales de la gestion. Esta
practica solo es valida para cargos nuevos no contemplados
en el organigrama, ya que, conforme al articulo 4 del D.S.
28699, a igual responsabilidad debe corresponder igual
remuneracion.

19.:.COmo opera el incremento salarial en el caso de una
persona gque fue promovida a un puesto de alta confianza —
no sujeto a incremento— a partir del 11 de marzo de 2025?

El trabajador debe recibir el incremento salarial retroactivo
correspondiente al periodo durante el cual ocupd un cargo
sujeto al ajuste. Esto incluye:

e Eneroy febrero de 2025 en su totalidad, y

e Diezdiasde marzode 2025,de manera prorrateada, hasta
el momento en que asumio el nuevo cargo de alta
confianza (por ejemplo, “Supervisor Nacional de
Operaciones”), el cual no esta sujeto al incremento.

El Convenio Salarial debe reflejar expresamente este
tratamiento diferenciado, senalando de forma clara:

e Elcargo previo,
e El periodo cubierto por el incremento,
e Y la exclusion del nuevo cargo jerarquico del ajuste.
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Cabe aclarar que no puede considerarse que el porcentaje de
incremento aplicado al cargo inferior se consolide como un
derecho adquirido extensible al nuevo puesto. Las
remuneraciones estan ligadas a la posicion y sus funciones, no
a la persona gque la ocupa. En este sentido, el principio de no
discriminacion laboral establecido en el articulo 4 del Decreto
Supremo 28699 exige que trabajadores con funciones
equivalentes reciban una remuneracion igualitaria, lo que
impide introducir distorsiones por arrastre de beneficios
aplicables a cargos distintos.

20. ¢Cbébmo opera el incremento salarial para una persona
que, a partir de agosto de 2025, asumird un cargo gerencial
no sujeto a incremento (decisibn ya conocida con
anticipacién)?

En este caso, corresponde aplicar el incremento salarial
retroactivo (en el porcentaje definido por normativa o politica
interna) Unicamente por el periodo en el cual la persona ocupd
un cargo sujeto al ajuste, es decir, desde enero hasta julio de
2025. A partir de agosto de 2025, el trabajador pasara a
desempefnar un cargo gerencial de alta confianza, cuya
remuneracion ya esta predefinida y no se beneficia del
incremento salarial.

Este tratamiento debe quedar debidamente consignado en el
Convenio Salarial, mediante un punto especifico que:

e |dentifigue claramente la fecha de transicion al nuevo
cargo,

e Establezca la exclusion del nuevo puesto del réegimen de
incremento salarial,
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e Y deje constancia de que la remuneracion corresponde al
cargo, no a la persona, conforme al principio de
remuneracion por funcion y no por trayectoria individual.

21.:Puede el Ministerio de Trabajo obligar a una empresa a
aplicar el incremento salarial?

El Ministerio de Trabajo, con excepcion de los casos en que
emite resoluciones administrativas destinadas a la restitucion
de derechos laborales, actia como ente conciliador. En ese
marco, No puede imponer directamente la aplicacion del
incremento salarial. No obstante, puede realizar inspecciones
especificasy, en caso de verificar su omision, iniciar un proceso
administrativo por infraccion a la ley social, imponiendo la
correspondiente sancion pecuniaria.

Sinembargo, la omision del incremento salarial puede acarrear
consecuencias en otras instancias:

a) Caja de Salud: Puede exigir el pago del 10% adicional
sobre el incremento salarial, lo que podria derivar en una
fiscalizacion y, eventualmente, en un proceso coactivo
social.

b) Gestora PuUblica de Pensiones: Podria reclamar el pago
de los aportes laborales, patronales, solidariosy del Aporte
Nacional Solidario (ANS), calculados sobre el salario que
debid haberse incrementado, también a través de un
proceso coactivo social.

c) Accién legal del beneficiario: El trabajador puede
reclamar el incremento salarial no aplicado, ya sea
durante la vigencia del contrato o con posterioridad a su
desvinculacion, mediante una demanda laboral por
recalculo de sueldos devengados y beneficios sociales.
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22. ¢(Es viable sustituir el incremento salarial obligatorio por
el pago de un bono?

No. No se puede sustituir incremento por bono. El incremento
es obligatorio.

23. ¢Corresponde el incremento salarial a una persona
contratada después del 1 de mayo?

La regla general es la siguiente:

a. Cuando el trabajador es contratado el 1 de mayo o en fecha
posterior para ocupar un cargo existente en la estructura
organizacional, debe percibir una remuneracion equivalente a
la de sus pares en la misma posicion, considerando ya aplicado
el incremento salarial correspondiente. Ello se funda en el
principio de que el salario esta vinculado al cargo y no a la
persona.

b. Si el trabajador es contratado el 1 de mayo o en fecha
posterior para ocupar un cargo gue Yya exXistia en el
organigrama, pero se encontraba vacante, y dicho cargo era
sujeto al incremento salarial conforme al Decreto Supremo
respectivo, se entiende que el nuevo ocupante debe percibir la
remuneracion incrementada desde su incorporacion.

c. En el caso de trabajadores contratados el 1 de mayo o con
posterioridad para ocupar un cargo de nueva creacién, se
presume que la remuneracion pactada ya contempla el efecto
del incremento salarial por tres razones concurrentes: (i) al
momento de su contratacion, el Decreto Supremo de
iIncremento ya estaba claro; (ii) el nuevo trabajador no ha
experimentado prestando el servicio para este empleador, de
los efectos de la inflacion acumulada en la gestion 2024, causa
principal del ajuste salarial; y (i) las partes pactaron
expresamente las condiciones econdmicas al momento de
celebrar el vinculo laboral.
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24. ¢Los pasantes o aprendices deben recibir incremento
salarial?

No. Pasantes y aprendices no tienen relacion laboral (provisto
gque no son trabajadores sino personas que vienen a
beneficiarse de aprendizaje guiado, por lo cual, tampoco
reciben aguinaldo, indemnizacion por tiempo de servicios,
vacacion, prima de utilidades, etc.); por tanto, no corresponde
incremento. Ni siquiera necesitaran firmar el convenio de
incremento.

25. (Si se pagd quinguenio antes del incremento, debe
recalcularse ese pago?

No. Si el quinguenio se pagd antes del incremento, no se
recalcula. Hubo carta de solicitud seguida de su pago, por lo
cual su efecto es consolidativo No hay retroactividad en eso,
salvo que el empleador quiera voluntariamente ajustarlo.

26. ;Qué pasa con los trabajadores que ya ganaban mas que
el salario minimo anterior?

Por ejemplo, Juan Pérez recibia Bs. 2550 de salario basico, es
decir, Bs. 50 mas que el salario minimo nacional anterior (Bs.
2500). Con el reciente incremento, el nuevo salario minimo es
de Bs. 2750. ;Debe subir su sueldo solo hasta Bs. 2750 o
corresponde mantener esa diferencia adicional que vya
percibia?

Siaplicamos un criterio de equidad proporcional, no basta con
ajustar el sueldo de Juan Pérez hasta igualar el nuevo salario
mMinimo. Antes ya estaba por encima del minimo, y siqueremaos
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conservar esa relacion, su nuevo salario deberia mantenerse
también ligeramente superior.

En este caso, como Juan ganaba Bs. 50 mas que el minimo
anterior, lo justo seria que también gane Bs. 50 mas que el
nuevo Mminimo. Es decir, su salario deberia ajustarse a Bs. 2800.
Esto representa un incremento del 9.8%, mayor al 7.84%
necesario solo para igualar el nuevo minimo.

Conclusion:

Cuando un trabajador ya estaba por encima del minimo
nacional, no deberia ser nivelado hacia abajo al nuevo minimo.
El aumento debe mantener la proporcionalidad previa, salvo
gue la empresa fundamente expresamente un nuevo criterio.

¢Debe recalcularse un anticipo de quinguenio si este fue
pagado antes del incremento salarial?

Si, pero no como un efecto directo del incremento salarial 2025.
El recalculo debe realizarse por la propia naturaleza del
peneficio: al momento de cumplir el gquinquenio complete
(cinco anos, cero meses y cero dias), el monto total a pagar se
determinara sobre la base del total ganado promedio de los
tres ultimos meses a la solicitud, multiplicado por cinco, vy
descontando los anticipos otorgados. Dado que el salario —sea
pasico o bono de antiguedad— tiende a incrementarse en los
anos posteriores al anticipo, es natural que el calculo final del
guinguenio supere el monto anticipado, obligando a un ajuste
complementario.

e Contenidos sugeridos de un convenio de
incremento salarial

Para otorgar seguridad juridica y transparencia al proceso de
aplicacion del incremento salarial, el convenio respectivo
deberia contemplar, al menos, los siguientes puntos.
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a.

Incremento del haber basico

Determinacion del porcentaje de incremento aplicable al
haber basico mensual junto a la lista de los beneficiarios.

b.

e.

Bono de antigUedad: Se actualizara automaticamente
en funcion del nuevo salario minimo nacional

Otros beneficios calculados sobre el haber basico
también deberan ajustarse en la misma proporcion (ej.
Triple dominical, horas extraordinarias, recargo
nocturno, etc.).

Casos excluidos del incremento

o Personal de alta confianza: Se consignara
expresamente su exclusion del beneficio, conforme
a lodispuesto por normativa vigente. Se mencionara
la lista de excluidos.

o Personal recientemente contratado para cargos de
nueva creacién: Al tratarse de posiciones que no
existian en el organigrama institucional y cuya
remuneracion fue pactada ya considerando el
contexto econdmico y normativo vigente, se
presume que el haber basico acordado contempla
el efecto del incremento, porque la persona no ha
sufrido los embates de la inflacion 2024 como
principal objeto del incremento salarial, y porque asi
se pactd al momento de la celebracion de su
contrato laboral.

Casos especiales:

Por ejemplo, Trabajadores que ocupan cargos preexistentes en
el organigrama institucional, aunque hayan sido contratados
antes o después del 1 de mayo: Si el cargo estaba vacante y
otros trabajadores desempenan funciones equivalentes, se
reconoce el derecho a percibir un haber basicoigual al del resto
del personal con igual responsabilidad funcional. Asi,
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‘El trabajador Juan Peérez, quien en febrero de la
presente gestion asumio funciones correspondientes
a un cargo de mayor responsabilidad, fue objeto de
una nivelacion salarial acorde a dicho puesto. En el
presente convenio se reconoce, ademas, la aplicacion
del incremento salarial general sobre ese nuevo haber
badsico.”

f. Nivelaciones salariales voluntarias

Se podra contemplar una nivelacion voluntaria por:

a) Asignacion de nuevas funciones o carga laboral
extraordinaria;

D) Revision individualizada de equidad interna;
C) Ajuste por desviaciones salariales detectadas.

Estos casos deberan estar expresamente identificados en el
anexo correspondiente, con indicacion del nombre del
trabajador, fundamento de la nivelacion y nuevo haber basico
asignado, con o sin efectos retroactivo.

g. Casos especiales

Contrataciones posteriores al 1de mayo:

a) Si el cargo ya existia en el organigrama y el nuevo
trabajador se incorpora a una posicion similara la de
otros trabajadores, se aplicara el haber basico
actualizado por incremento.

D) Si se trata de un cargo de reciente creacion, se
deja constancia de que la remuneracion pactada ya
considera los efectos del incrementoy no esta sujeta
a ajustes retroactivos. Al tratarse de posiciones que
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Nno existian en el organigrama institucional y cuya
remuneracion fue pactada ya considerando el
contexto econdmico y normativo vigente, se
presume que el haber basico acordado contempla
el efecto del incremento, porque la persona no ha
sufrido los embates de la inflacion 2024 como
principal objeto del incremento salarial, y porque asi
se pactd al momento de la celebracion de su
contrato laboral.

Descargar un convenio modelo agui.
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