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Resumen
Con la nómina el trabajador puede conocer cuáles son sus ingresos y deducciones que se le practican del salario marcados por la legislación vigente, por ejemplo el auxilio de transporte, deducciones para salud, pensión y parafiscales.  La nómina se compone de varias partes y su liquidación se maneja según unos parámetros como el tipo de labor, tipo de contrato, tipo de empresa, entre otros.  Así, igualmente el salario puede ser pagado por el patrono en dinero, en especie o combinado.
La ley, específicamente el Código Sustantivo del Trabajo, dicta unas normas y unas bases para que haya un equilibrio entre lo que un trabajador gana y lo que el empleador debe pagarle.
Palabras clave
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Abstract
With the payroll, worker can know what income and deductions that are made from wage, marked by legislation, for example the transportation aid, deductions for health, pension and parafiscal contributions.  The payroll is made up of several parts and its liquidation is handled according to parameters such as the type of work, type of contract, type of company, among others.  Thus, also wage may be paid by the employer in cash, in kind or combined. Law, specifically the labour code, dictate rules and bases so there is a balance between what a worker earns and what the employer must pay.
Introducción
Este trabajo tiene como fin abarcar el concepto de lo que es una nómina de pago, su utilidad, lo que la compone y los parámetros legales que la rigen, proporcionando información contable y estadística, tanto para la empresa como para el ente encargado de regular las relaciones laborales.  También se especifican los conceptos de lo que se constituye como salario y las formas de pago, teniendo en cuenta las exigencias de ley, los recargos por horas extras según la jornada, los pagos de bonificaciones, comisiones y prestaciones, y las deducciones.
Qué es la nómina
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lustración 1: Nómina
Es la relación de pago donde una empresa recoge los registros financieros de sus empleados. En ella se encuentran detalladas las asignaciones, deducciones y retenciones de carácter legal y contractual que percibe el trabajador en su salario, y que corresponden a un periodo de tiempo determinado.
Con la nómina se genera un documento que se entrega al trabajador en el que aparece el detalle del salario que recibe, junto con las deducciones que se le practican de dicho salario, bien sea por descuentos obligatorios marcados por la legislación vigente, o por otro tipo de descuentos como anticipos, o deducciones para seguros de salud.  (Desconocido, 2012)
Partes de la Nómina

El formato estándar de una nómina está regulado por la legislación vigente y se marca una estructura y contenido mínimo que se debe respetar en todo caso. Este contenido mínimo de la nómina debe incluir al menos:

a. Datos que identifican a la empresa, dirección del centro de trabajo y código cuenta cotización en el que está el trabajador incluido.

b. Datos básicos del trabajador, tipo de contrato, categoría, antigüedad en la empresa.

c. Periodo de liquidación al que corresponde dicha nómina.

d. El devengado, es el valor total de ingresos que obtiene un empleado en el mes o en la quincena. Este valor está compuesto por el salario básico, horas extras, recargos diurnos y nocturnos, dominicales, festivos, comisiones, auxilio de transporte, etc.

e. Las deducciones son los valores que se le descuenta de la nómina al trabajador. Entre estos valor se tienen los aportes a salud y pensión que le corresponden al empleado. Las libranzas, los embargos judiciales, fondo de solidaridad pensional cuando fuere el caso, la retención en la fuente si hubiere lugar a ello, y cualquier otro descuento autorizado por el empleado.

Debemos tener claridad en el sentido que la empresa no puede descontar del sueldo del empleado valores que no estén autorizados por el mismo trabajador, por ley o autoridad judicial competente. Es común que algunas empresas, cuando un trabajador le resulta un faltante, se lo descuenta al trabajador “por la derecha” de sueldo, algo que la ley de forma enfática prohíbe si no se tiene la autorización del empleado.

f. El neto a pagar, es el resultado de restar las deducciones al total devengado, y es lo que efectivamente recibe el trabajador.

g. Las apropiaciones, son los valores que la empresa deba pagar, como es la salud y pensión en el porcentaje que corresponde, riesgos profesionales, los aportes parafiscales (Sena, Cajas de compensación y el Instituto de bienestar familiar), las prestaciones sociales (Prima de servicios, cesantías, intereses sobre cesantías, dotación, vacaciones).

Se llama apropiaciones porque a diferencia del devengado que debe pagarse al finalizar el mes, las apropiaciones se pagan en los primeros días del siguiente mes o un año después dependiendo del concepto, por lo que se deben apropiar (provisionar) para poder contar con los recursos suficientes a la hora de tener que pagar esos valores. Las apropiaciones de nómina están conformadas por los siguientes conceptos, que son determinados en la Liquidación de la nómina:

Seguridad Social

Salud: La cotización al sistema de salud es de 12.5% del salario base de aportes para el sistema de seguridad social. El empleado aporta un 4% y la empresa aporta el 8.5%, porcentaje último que la empresa debe apropiar en cada nómina y posteriormente consignar a la respectiva entidad de salud a la que este afiliado el trabajador.

Pensión: Por cada empleado se debe aportar por concepto de pensión, un 16% del salario base cotización. El empleado aporta el 4% y la empresa aporta el 12%, valor que mensualmente la empresa debe apropiar y consignar en el fondo de pensiones que el empleado haya determinado.

Riesgos profesionales: La empresa debe afiliar al empleado al sistema de riesgos profesionales, con el objetivo de cubrir los problemas los accidentes o enfermedades que el empleado sufra como consecuencia del ejercicio de su labor en la empresa. El aporte en su totalidad está a cargo de la empresa, y el porcentaje a cotizar está dado por una tabla progresiva según sea el nivel de riesgo que corra el trabajador en su trabajo.

Aportes parafiscales
Cajas de compensación familiar: Mensualmente la empresa debe pagar por subsidio familiar un 4% del salario base de cotización por éste concepto.

Instituto Colombiano de bienestar familiar: Mensualmente la empresa debe aportar un 3% del salario base del trabajador, con destino al I.C.B.F.

Servicio nacional de aprendizaje: Mensualmente la empresa debe aportar el 2% de la nómina base para los aportes, con destino al SENA.

Prestaciones sociales
Prima de servicios: Por éste concepto la empresa debe apropiar mensualmente un 8.33% del salario base para el cálculo de las prestaciones sociales.
Vacaciones: Cada mes la empresa debe apropiar un 4.17% del valor del salario del trabajador por concepto de vacaciones.

Cesantías: Por éste concepto es necesario apropiar mensualmente el 8.33% del salario del trabajador.

Intereses sobre las cesantías: Los intereses sobre cesantías corresponden al 12% anualmente del saldo acumulado a 31 de diciembre, por lo que se debe apropiar o provisionar el 12% mensualmente o quincenalmente del valor de las cesantías provisionado, según sea el periodo de la liquidación.  (Desconocido)
h. Por último, lugar de emisión y firma y sello por la empresa y trabajador.

Aunque estos elementos sean mínimos, existen algunas excepciones como el caso de la firma del trabajador. No es necesaria dicha firma si el pago de la nómina se ha realizado por medios bancarios que puedan demostrar la percepción salarial por parte del trabajador.
Tipos de Nóminas

a. Según su Presentación:

Nómina Manual: Se elabora por cálculos enteramente manuales, usadas en empresas pequeñas o de mediana capacidad. Existen en el mercado, formularios diseñados, por ejemplo LEC y el sistema Mc-Be.

Nómina Computarizada: Se elabora a través de un computador, el cual permite, generalmente por medio de codificaciones, calcular automáticamente, tanto los aportes como los descuentos efectuados en el período a pagar.
b. Según la Forma de Pago:

Semanal: Para obreros o personal de nómina diaria, cuyo lapso de pago está establecido en ese tiempo.

Quincenal: Para empleados cuyo lapso de pago está establecido en ese tiempo.
Mensuales: Son las más comunes. Su ingreso se realiza casi siempre a finales del  mes.
c. Según el Tipo de Personal:

Nómina Ejecutiva o Mayor: Para directivos y alta gerencia. (Nómina confidencial).

Nómina de Empleados: Para el resto del personal empleado.

Nómina de Obreros: Para personal operativo; a su vez puede ser dividida, para efectos de costo, en personal de producción y personal de mantenimiento.  (J., 2013)
El Salario: Elemento Esencial Del Contrato De Trabajo
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Ilustración 2: Salario

Según el artículo 22 del Código Sustantivo del Trabajo, “el contrato de trabajo es aquél por el cual una persona natural se obliga a prestar un servicio personal a otra persona natural o jurídica, bajo la continuada dependencia o subordinación de la segunda y mediante remuneración.
Quien presta el servicio se denomina trabajador, quien lo recibe y remunera, patrono, y la remuneración, cualquiera que sea su forma, salario.
Para que exista contrato de trabajo, se requiere que concurran tres elementos:

a. La actividad personal del trabajador, es decir, realizada por sí mismo;

b. La continuada subordinación o dependencia del trabajador respecto del empleador, que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de órdenes, en cualquier momento, en cuanto al modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse por todo el tiempo de duración del contrato. Todo ello sin que afecte el honor, la dignidad y los derechos mínimos del trabajador en concordancia con los tratados o convenios internacionales que sobre derechos humanos relativos a la materia obliguen al país.
c. Un salario como retribución del servicio.

Así las cosas, una vez reunidos los tres elementos se entiende que existe contrato de trabajo y no deja de serlo por razón del nombre que se le dé ni de otras condiciones o modalidades que se le agreguen.

El salario es entonces, un elemento del contrato de trabajo y se refiere al pago o remuneración como retribución al servicio prestado por un trabajador.

De acuerdo con la ley 50 de 1.990, salario es "no solamente la remuneración ordinaria fija o variable, sino todo lo que recibe el trabajador en dinero o en especie, como contraprestación directa del servicio, sea cualquiera la forma o denominación que se adopte, como primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en días de descanso obligatorio, porcentaje sobre las ventas y comisiones.

Para determinar si un pago constituye o no salario, debe tenerse en cuenta los siguientes criterios:

a. El carácter retributivo u oneroso, es decir, que el pago obedezca a la prestación de un servicio.

b. El carácter de no gratuidad o liberalidad, es decir, los que efectúa el empleador espontánea y esporádicamente.

c. El carácter de ingreso personal, es decir, que enriquezca el patrimonio del trabajador o que pueda atender a sus necesidades.

De acuerdo con la definición anterior, el salario es todo lo que recibe el trabajador como contraprestación a sus servicios, bien en dinero o en especie:

En Dinero
Está integrada por dos modalidades de retribución:

1. La ordinaria: Se paga periódicamente y puede ser fija o variable o acordar que una parte sea fija y otra variable, como por ejemplo un porcentaje sobre ventas.

2. La extraordinaria: Representada por lo que le corresponde al trabajador por:

‑ Horas extras

‑ Porcentajes sobre ventas y comisiones

‑ Sobresueldos

‑ Primas, excepto la legal

‑ Bonificaciones habituales

‑ El valor del trabajo en días de descanso obligatorio

‑ Y en general todo lo que reciba el trabajador y que implique directamente retribución de servicios.

En Especie
El pago en especie se presenta cuando el empleador retribuye los servicios al trabajador, suministrándole vivienda, alimentación, vestuario, etc.

Sin embargo, el salario en especie sólo puede ser parcial y su equivalente monetario no podrá exceder del 50% de la totalidad del salario. Si el trabajador devenga el mínimo legal, el salario en especie no puede ser superior del 30% del mismo.

Como gran innovación de la ley 50 de 1.990, las partes de común acuerdo podrán estipular que el salario en especie no constituya salario para ningún efecto, de tal forma que no se computará para la liquidación de las prestaciones sociales. Este pacto debe ir por escrito y firmado por las partes.

La definición de salario nos permite observar que de acuerdo con la ley laboral, existen pagos que son salario y otros que no lo son, lo que resulta muy importante de analizar en la liquidación de las prestaciones sociales, vacaciones, indemnizaciones por despido sin justa causa, aportes parafiscales y aportes al sistema general de seguridad social, por cuanto que para éstas, solo importa los que tienen el carácter salarial. Sin embargo, esta distinción entre pagos constitutivos y no constitutivos de salario ha creado indebidas interpretaciones por parte de los empleadores y, por supuesto, grandes litigios de naturaleza laboral.
Pagos Que No Son Salario
1. Las prestaciones sociales señaladas en los títulos VIII y IX del C.S.T., tales como la cesantía, los intereses sobre la cesantía, la prima de servicio, la pensión de jubilación, etc.

2. Lo que recibe el trabajador en dinero o en especie no para su beneficio o enriquecimiento personal sino para desempeñar cabalmente sus funciones, como gastos de representación, medios de transporte, viáticos accidentales, elementos de trabajo u otros semejantes.

3. Las sumas que ocasionalmente y por mera liberalidad se le cancelan al trabajador, como primas, gratificaciones o bonificaciones ocasionales, participación de utilidades, excedentes de las empresas de economía solidaria.

4. Los beneficios o auxilios habituales u ocasionales, convencionales o contractuales u otorgados en forma extralegal por el empleador, cuando las partes dispongan expresamente que no tendrán carácter salarial, tales como la alimentación, habitación o vestuario, las primas extralegales, de vacaciones, de servicios o de navidad. Estos pactos deberán ser por escrito y debidamente firmados por las partes, de lo contrario, carecerán de valor.

Para que estos pactos de exclusión salarial tengan efectos, se requerirá:

a. Que se trate de beneficios o auxilios, sean habituales u ocasionales.

b. Que exista un acuerdo expreso entre las partes: Pacto o convención colectiva de trabajo, contrato de trabajo o cláusula adicional. Esta es la condición formal de validez.

c. Que los beneficios o auxilios atienda los conceptos de alimentación, vestuario, primas extralegales, de vacaciones o de navidad. Esta es la condición sustancial.

No puede ser desalarizado, lo que constituye salario, esto es, lo que recibe el trabajador como contraprestación directa de su servicio. Se refiere solo a auxilios o beneficios: Pagos marginales o complementarios para contribuir a la satisfacción de una determinada necesidad.

d. La cuantía de los pagos debe contar con el criterio de racionalidad, el cual podemos afirmar que es del 30% del total del ingreso mensual.

e. La jurisprudencia de la Corte Suprema de Justicia y Corte Constitucional ha declarado que los “PACTOS DE DESALARIZACIÓN SON VALIDOS EN LA MEDIDA QUE NO VERSEN SOBRE PAGOS CUYO OBJETO SEA RETRIBUIR UN SERVICIO PRESTADO”.

5. Los viáticos accidentales no constituyen salario en ningún caso; los viáticos permanentes, sólo constituyen salario los pagos destinados a proporcionar al trabajador manutención y alojamiento, pero no los que tengan por finalidad proporcionar al trabajador medios de transporte y gastos de representación. Además, siempre que se pacten viáticos, deberá especificarse el valor de cada uno de los conceptos.

6. El auxilio de transporte no constituye salario, pero para el solo efecto de liquidación de prestaciones sociales deberá incluirse en la base de liquidación.

7. Las propinas que recibe el trabajador no son salario. Además, no puede pactarse como retribución al servicio el valor de las propinas que el trabajador reciba.

La importancia en determinar si un pago es o no constitutivo de salario radica en que el salario es base para la liquidación de los siguientes pagos laborales:

1. Liquidación del auxilio de cesantía, los intereses sobre las cesantías y la prima de servicios.
2. Liquidación de vacaciones e Indemnización por despido sin justa causa.

3. Base para determinar el derecho o no, al auxilio legal de transporte y a la dotación.

4. Base para liquidar aportes al Sistema General de Seguridad Social en Salud, Pensiones y Riesgos Profesionales.

5. Base para liquidar aportes parafiscales SENA, ICBF y Caja de Compensación Familiar.

Modalidades De Salario
El empleador y el trabajador pueden convenir liberalmente el salario en sus diversas modalidades, pero siempre deben respetar el salario mínimo legal vigente, el salario mínimo legal integral, el salario mínimo pactado en las convenciones y pactos colectivos de trabajo y en los fallos arbitrales.

1. Por unidad de tiempo; donde se reconoce y paga el tiempo efectivamente laborado por horas, días, semanas o meses.

2. A Jornal: cuando se pacta por días.
3. A Sueldo: cuando se pacta por períodos mayores de un día.

2. Por unidad de obra o a destajo; se paga dependiendo de la cantidad de piezas que el trabajador fabrique.

3. Por tarea; se paga una suma determinada por cada tarea, proyecto o trabajo asignado en una jornada o periodo de tiempo establecido. Por ejemplo 3 vestidos diarios. El empleador se obliga a pagar el día, entendiéndose que el trabajador cumple su jornada cuando cumple su labor.

4. Por tarea, mixto; es la combinación del sistema de salario por unidad de obra o a destajo y el salario por tarea. Consiste generalmente en que, a partir del cumplimiento de la tarea, el trabajador empleado gana por unidad de obra adicional, una proporción mucho mayor que por la unidad de obra dentro de la tarea.

5. Salario fijo y variable; el salario fijo consiste en la remuneración por unidad de tiempo, que retribuye la duración del trabajo con desvinculación de la cantidad o calidad de trabajo realizado; la otra forma del salario por obra o a destajo, por comisión o por participación de utilidades, que remunera el trabajo efectuado, equivale al salario variable. El variable se determina de acuerdo con el resultado de la actividad cumplida por el trabajador.

6. Formas mixtas de remuneración; un salario básico por unidad de tiempo y porcentajes, o sobre remuneraciones por unidad de obra, o bonificaciones porcentuales y progresivas de acuerdo con los planes fijados para periodos anuales o semestrales de acuerdo con la producción o las ventas.

7. Salario integral; es otra modalidad de salario en dinero. La trajo también la Ley 50 de 1.990. Opera para los trabajadores que devenguen más de 10 salarios mínimos legales mensuales, quienes podrán, de común acuerdo con el empleador, pactar como remuneración del trabajo un salario integral que además del salario ordinario incluya el pago de todas las prestaciones sociales, recargos por trabajo nocturno, horas extras, dominicales y festivos, pagos en especie, subsidios e intereses, con excepción de las vacaciones cuyo derecho se conserva.

El pacto del salario integral incluye la posibilidad de que al trabajador se le hagan pagos laborales adicionales por otros conceptos, los cuales pueden tener o no, carácter salarial, tales como viáticos, primas de antigüedad, salario en especie, etc.

En ningún caso el valor del salario integral puede ser inferior a 10 salarios mínimos legales más el factor prestacional de la empresa, el cual, en todo caso, no puede ser inferior al 30% de dicha cuantía.

La suma total convenida por concepto de salario integral, será la base para remunerar vacaciones y liquidar la indemnización por despido injusto. Las cotizaciones a la seguridad social se liquidan con base en el 70% del salario integral, de conformidad con la Ley 100/93 y sobre el 70% del salario integral, de conformidad con lo establecido en la Ley 789/02.
Valores vigentes de la nómina para el año 2015
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Ilustración 3: Valores Nómina
Tabla 1: Salarios
	SALARIOS
	VALOR
	DEFINICION

	Salario mínimo año 2015. Art 145 CST.
	$644.350
	Jornada Ordinaria 48 horas semanales, 8 horas diarias. Ley 50 de 1990, Art.20

	SALARIO MINIMO DIA
	$21.478,33
	Jornada Ordinaria Día 8 horas

	SALARIO MINIMO HORA ORDINARIA
	$2.684,79
	Jornada ordinaria 6 a.m. a 10 p.m. Ley 789 de 2002, Art. 25

	SALARIO MINIMO HORA NOCTURNA Ley 50 de 1990 Art. 24
	$3.624,47
	Jornada Nocturna 10p.m a 6 a.m. Valor Hora Ordinaria+35% de recargo


Tabla 2: Auxilio de Transporte
	AUXILIO DE TRANSPORTE
	VALOR
	DEFINICION

	MES
	$74.000
	Se paga a quienes devenguen hasta $1.288.700 (2 salarios mínimos mes)

.

	DIA
	$2.466,67
	


Tabla 3: Horas Extras
	HORAS EXTRAS
	VALOR
	DEFINICION

	ORDINARIA Ley 50 de 1990 Art.24
	$3.355,99
	Valor Hora Ordinaria+25% de recargo

	NOCTURNA Ley 50 de 1990 Art. 24
	$4.698,39
	Valor hora ordinaria+75% de recargo

	DOMINICAL Y FESTIVO ORDINARIA
	$5.369,58
	Valor hora ordinaria+75% por festivo+25% recargo diurno

	DOMINICAL Y FESTIVO NOCTURNA
	$6.711,98
	Valor hora ordinaria+75% por festivo+75% recargo nocturno


Tabla 4: Dominical y Festivo
	DOMINICAL Y FESTIVO
	VALOR
	DEFINICION

	ORDINARIA
	$4.698,39
	Si se trabaja Hora básica+75% de recargo

	NOCTURNA
	$5.638,06
	Hora básica+75% recargo festivo 35% recargo nocturno


Tabla 5: Descanso
	DESCANSO
	VALOR
	DEFINICION

	Vacaciones

Art.186 C.S.T.
	Provisión mensual 4.17%
$26.848
	15 días hábiles consecutivos de vacaciones remuneradas por cada año de servicios


Tabla 6: Prestaciones a Cargo del Empleador

	PRESTACIONES
	VALOR
	DEFINICION

	CESANTIAS Articulo 249 C.S.T
	Provisión Mensual 8.34%

 $59.910
	Un mes de salario por cada año de servicios y proporcionalmente por fracciones de año

	Intereses de CESANTIAS

Ley 52 de 1975
	Provisión Mensual 1% $7.184
	Intereses legales del 12% anual sobre el valor de la cesantía acumulada al 31 de diciembre de cada año

	PRIMA DE SERVICIOS
Art. 306 C.S.T
	Provisión Mensual 8.34%

$59.863
	Un mes de salario pagaderos por semestre calendario así:15 días el último día de junio y 15 días en los primeros 20 días de diciembre de cada año

	DOTACION

Ley 11 de 1984, Art 7.
	Un par de zapatos y un vestido de labor Entregas así: 30 de abril, 31 de agosto,20 de diciembre
	Se entrega a quienes devenguen hasta $1.288.700 (2 salarios mínimos mensuales).Con más de 3 meses de servicio.


Tabla 7: Prestaciones a Cargo de Terceros y Parafiscales

	PRESTACION
	VALOR
	DEFINICION

	SALUD

Ley 1122 del 2007 Art. 10
	Por salario mínimo

mes ($80.500)

Empleador 8.5%:
$ 54.700 
Trabajador 4%:
$25.800
	Con la Ley 1607 de 2012, art. 25, quedan exonerados excepcionalmente de aportes a salud:

- Las sociedades y personas juridicas y asimiladas contribuyentes del impuesto de renta y complementarios.

-Las personas naturales empleadoras que tengan dos o más empleados.

Requisito: No superen los 10 Salarios mínimos

Ver Concordancia., otros beneficiados

	PENSIONES

Ley 797 de 2003Art.7
	Por salario mínimo

mes $ 103,300

 Empleador 12%:
$77,200 
Trabajador 4%:
$25,800
	Cotización: 16%. Empleador:12%Trabajador:4%

Decreto 4982 de 2007

	RIESGOS

PROFESIONALES

Decreto 1772 de 1994 Art 13
	VALOR INICIAL

Salario Mínimo

Riesgo I:$ 3.400

Riesgo II:$ 6.700

Riesgo III:$ 15.700

Riesgo IV:$ 28.000

Riesgo V:$ 44.800
	VALOR INICIAL Según Actividad Económica

Riesgo I

:0.522%

Riesgo II:

1.044%

Riesgo III:

2.436%

Riesgo IV:

4.350%

Riesgo V:

6.960%

A cargo del Empleador

	APORTE

ICBF

Ley 89 de 1988
SENA

Ley 21 de 1982
Cajas de Compensación Familiar
	3% ICBF

2% SENA

4% Cajas

A cargo de la empresa.

Base: Sobre los pagos que constituyan salario.

$ 58.000
	Con la Ley 1607 de 2012, art. 25, quedan exonerados excepcionalmente de aportes al ICBF y SENA:

 - Las sociedades y personas juridicas y asimiladas contribuyentes del impuesto de renta y complementarios.

-Las personas naturales empleadoras que tengan dos o más empleados.

Requisito: No superen los 10 Salarios mínimos

Ver Concordancia., otros beneficiados

	SUBSIDIO FAMILIAR

Ley 21 de 1982 y

Ley 789 de 2002Art. 3
	Se paga por las Cajas de Compensación Familiar en dinero a quienes devenguen hasta $2.577.400 ( 4 salarios mínimos legales mes)

Resultante del aporte que la empresa hace a las Cajas
	Suma de dinero, pagos en especie y en servicios, que paga la Caja de Compensación Familiar al trabajador


Liquidación de Nómina

Los conceptos a liquidar que son de general aplicación son los siguientes  (Desconocido, 2015):

Salud, pensión, riesgos laborales, prima de servicios, cesantías, intereses sobre cesantías, vacaciones, y si la empresa no está exenta de los aportes parafiscales, debe entonces liquidar los aportes al Sena, al ICBF, y todas deben liquidar los aportes a cajas de compensación familiar. 

Dependiendo de cada trabajador en particular hay que calcular otros conceptos como auxilio de transporte, embargos, libranzas, cuotas de sindicatos, fondo de solidaridad pensional, primas extralegales, etc.  En cuanto a la parte remunerativa, se deben liquidar el salario como tal y sus componentes adicionales como comisiones, horas extras, recargos nocturnos, dominicales y festivos.

Lo primero que se determina es el ingreso del trabajador, y a partir de allí se liquidan los diferentes conceptos a que haya lugar según cada caso.  Es importante anotar que tratándose de prestaciones sociales, el auxilio de transporte se incluye para la liquidación de esos conceptos, pero para los otros conceptos como seguridad social y parafiscales, no se incluyen.

Respecto a las vacaciones, para calcular la respectiva provisión se excluye el auxilio de transporte y los recargos nocturnos.

Tabla 8: Liquidación que se incluyen todos los aportes parafiscales.
[image: image4.png]Sueldo basico
Comisiones

Horas extras

Recargo nocturno
Recargo dominical
Recargo festivo
Auxilio de transporte
‘Total devengado

Deducci

saldud
pension

Crédito por libranza
Cuota sindicato
Cuota cooperativa
Embargo judicial

700.000
200.000
150.000

50.000
50.000
50.000
74.000
1.274.000

48.000
48.000
100.000
20.000
30.000
150.000
396.000
878.000

‘Total apropiaciones

Aportes parafiscales
sena

Caja compensacion

=3

‘Total parafiscales
Prestaciones sociales

Prima de servicios

Cesantias

Intereses sobre las cesantias

Vacaciones

“Total prestaciones

‘Total apropiaciones

Total némina

102.000
144.000

6650
252,650

24.000
48.000
36.000

108.000

99.960
99.960
11.995
329615

251530

612180

1.886.180





Conclusiones
La nómina es un documento que le permite al trabajador tener un conocimiento ordenado de su remuneración por sus labores dentro de la empresa, y al empleador un control en el pago que realiza a cada uno de sus trabajadores y en los pagos legales que debe realizar a las diferentes entidades, en beneficio del trabajador y de la empresa misma. El alcance y transcendencia que tiene hace necesario que el propio trabajador conozca sus elementos, lo que paga por cada concepto y lo que recibe.
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