KPMG

Newsletter
LABORAL

N.°2 Marzo 2026




Indice

01 opinion 02
02 En primera persona 10
03 Actualidad normativa 16
04 Ssentencias de interés 20
05 convenios colectivos 33







6omo implantarlalA sinponeren °
riesgolas relaciones laborales? ©
Claves juridicas para anticipar
1iesgos y aprovechar

oportunidades

Por Francisco Fernandez (Socio del Area Laboral KPMG Abogados)

El avance de los sistemas de Inteligencia Atrtificial
en las organizaciones y, especialmente, en la
gestion de materias relacionadas con los recursos
humanos y las relaciones laborales, es imparable.

Los responsables de la gestion de personas tienen
en la IA un gran aliado a la hora de gestionar
tareas de recursos humanos que hasta ahora
precisaban de un importante nimero de horas de
trabajo manual tanto en los procesos de seleccion
y contratacion, como en la propia gestion del
talento, control de la rotacién y el absentismo,
encuestas de clima, formacion, procesos de
evaluacion y la gestibn de ndémina, entre otros
procesos.

Los sistemas de IA ayudan ahora en el proceso de
toma de decisiones criticas relacionadas con el
empleo, desde los algoritmos de contratacion hasta
la supervisiéon del rendimiento, pasando por la
asignacion de tareas y los procesos de extincion.

Sin embargo, el avance de su implementacion y
uso sigue siendo lento en la gran mayoria de las
organizaciones y el porcentaje de empresas
espanolas en las que se ha normalizado el uso de
IA en la gestién de las relaciones laborales sigue
siendo aun escaso.

Uno de los principales motivos de este lento
desarrollo en el mercado empresarial espanol es la
falta de formacién en los sistemas de IA v,
precisamente por ello, la proliferacion de actitudes
reactivas o paralizadas por el temor a los riesgos
de los sistemas a implementar.

Los responsables de la gestion de personas en las
organizaciones deben anticiparse y ser proactivos
en esta materia. Los riesgos tienen que ser
debidamente conocidos y anticipados, adoptando
medidas minimizadoras y de control eficaces y, en
esa tarea, los abogados y asesores laboralistas
tenemos un papel protagonista.
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Los principales riesgos son conocidos y han sido ya en
gran medida anticipados por la aun escasa regulacion
existente que esta principalmente enfocada en los
riesgos y en su minimizacion y control, estableciendo
una estricta regulacion de riesgos inaceptables vy
riesgos altos, asi como en las obligaciones para las
empresas que implementen sistemas de IA.

De entre todos los riesgos destaca la falta de
transparencia de los sistemas que puede provocar que
las personas trabajadoras no tengan conocimiento real
de cémo los algoritmos puntian o revisan su
rendimiento. El segundo gran riesgo a controlar son los
sesgos y discriminaciones que los datos histéricos
manejados por los sistemas de IA pueden ocasionar,
al existir la posibilidad de perpetuar desigualdades
existentes e incluso generar nuevas.

También es un riesgo igualmente relevante el uso de
la vigilancia excesiva utilizando sistemas de |A para
rastreos y control de dispositivos, puntuando la
productividad o realizando analisis emocionales, lo que
vulneraria la estricta prohibicion legal. Y ello sin olvidar
los riesgos psicosociales y el estrés que puede
producir en las personas trabajadoras la continua
sensacion de control y vigilancia.

Sin embargo, estos riesgos no deben obstaculizar la
ventana de oportunidad que la IA representa para la
empresa, las personas trabajadoras y la economia en
su conjunto y, por ello, las organizaciones deben estar
preparadas para aprovechar al maximo las ventajas
que representa mediante una gestion de la IA
controlada, implementandola de forma responsable,
con la orientacién juridico-laboral adecuada y con
pleno respeto a los derechos de las personas
trabajadoras.

Con el fin de limitar y en lo posible eliminar esos
riesgos, los responsables de relaciones laborales de
las empresas deben asumir un liderazgo proactivo en
materia de gobernanza de la IA, contando con el
debido asesoramiento en todo lo relacionado con la
gestion digital de las relaciones laborales. Ese
asesoramiento es clave a la hora de disefiar los
protocolos de gobernanza de la IA de manera previa a
su implementacién, definiendo de forma clara los
umbrales de riesgo permitidos y aquellos a evitar o
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eliminar. Ello requiere una total coordinacion de todo el
proceso no solo con los responsables de recursos
humanos sino también con los responsables de
proteccién de datos y con los equipos tecnolégicos de
la organizacion.

Los protocolos de gobernanza de la IA son el primer
paso a la hora de planificar el uso de la IA en la
organizacién y deben partir de un detallado analisis
due diligence del impacto de los sistemas en las
relaciones laborales desde el punto de vista de
oportunidad y eficiencia pero también de riesgo, y
siempre con caracter previo a su implementacion,
estableciendo ademas un sistema de supervision
continua de su cumplimiento. Asi, se deben clasificar
correctamente los sistemas segun el nivel de riesgo y
preparar el adecuado soporte mediante analisis y
mecanismos que demuestren que la IA esta
controlada y que opera siempre bajo supervision
humana, estableciendo  niveles claros de
responsabilidad y evitando la toma de decisiones
totalmente automatizada.

El papel de la representacion legal de los trabajadores
y de la negociacién colectiva es también pieza
fundamental en todo el proceso. El éxito de los nuevos
modelos requiere dar cumplimiento a las obligaciones
de informacién y consulta con los comités de empresa
en todo lo necesario, procediendo también a actualizar
los convenios colectivos y los contratos de trabajo de
forma que la regulacién del uso y control de los
sistemas de |A sea transparente, asi como procurar la
debida concienciacién y formacién en IA para equipos
juridicos y de recursos humanos.

En esa linea, el ultimo Acuerdo para el Empleo y la
Negociacién Colectiva también se refiere a la 1A
estableciendo la garantia del control humano en las
decisiones automatizadas, el derecho a la informacion
transparente sobre algoritmos y el compromiso de
incorporar clausulas sobre IA en los convenios
colectivos.

Sin embargo, aun son pocos los Convenios Colectivos
en Espafia que ya han incorporado regulacion sobre el
uso de sistemas de IA, principalmente en el sector
financiero, seguros y algun otro.
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Estos convenios incluyen como obligacién
convencional la formacion digital de los
empleados, las evaluaciones previas del
impacto de la IA, la prohibicion de las
decisiones totalmente automatizadas,
garantias de la supervision humana en
decisiones relevantes como la contratacion,
promocion o despidos, y el derecho de los
representantes de los trabajadores a
informacion sobre el contenido de los
algoritmos.

No se puede olvidar tampoco que el Plan
Estratégico de la Inspeccién de Trabajo 2025-
2027 incluye la supervision del uso de
algoritmos y sistemas de |A en la gestién
laboral por las empresas, con especial
atencion a sesgos discriminatorios y falta de
transparencia, y desde septiembre del afo
2025 existe ya una campafa especifica para
vigilar el control algoritmico en las empresas.
Y, aunque todavia son casos puntuales, ya
se han hecho publicas algunas sanciones a
empresas espafolas y se ha establecido la
competencia sancionadora de la Agencia
Espanola de Supervision de la IA.

Los riesgos de la Inteligencia

En definitiva, las empresas deben Artificial no deben paralizar a
implementar los sistemas de IA de forma las empresas, pero s
responsable y con la orientaciéon juridico- . v

laboral adecuada. Las empresas deben obligarlas a anticiparse y a
asumir el reto con responsabilidad, gobernar SU USO coh rigor

transparencia y dialogo social. Para ello, los T
abogados laboralistas somos también jLII’IdICO y respeto a los
protagonistas en el asesoramiento a nuestros derechos laborales.”

clientes debiendo velar porque nuestro
servicio juridico no sea solo el apoyo sobre el

que se asegura la implementacion legal y sin Francisco Fernandez
riesgos de los sistemas de IA sino también, la . ;
garantia del adecuado respeto a los derechos Socio responsable del area

de las personas trabajadoras en todos los Laboral de KPMG Abogados
supuestos de toma de decisiones

parcialmente automatizadas.




Nuevas obligaciones derivadas de la
obligacion de transponer la Directiva (UE)
2023/970 sobre transparenciaretributiva
antes delproximo 7 de junio de 2026.
Avanzando hacialaigualdadretributiva
grectivaentre mujeresyhombresenel
ambitolaboral

Por Francisco Artacho (Socio del area Laboral de KPMG Abogados)

En los ultimos afos, se ha avanzado
significativamente hacia la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en el ambito laboral. Al
respecto, los Reales Decreto, ambos de fecha 13
de octubre de 2020, 901/2020 -por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro- y
902/2020 -de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres- han supuesto, sin duda, un gran
impulso en materia de igualdad al desarrollar,
entre otras, el contenido y negociacién con la
parte social de los planes de igualdad,
auditorias salariales -incluyendo la valoracién de
puestos de trabajo de igual valor- y registros
retributivos.

Pese a los indudables referidos avances positivos
que se han logrado en los ultimos afios, la brecha
retributiva entre mujeres y hombres sigue
existiendo. En Espafa, segun el estudio “La
brecha retributiva entre mujeres y hombres:
causas, evolucion y consecuencias” elaborado por
Fundacién Mujeres, de acuerdo con la ultima
Encuesta Anual de Estructura Salarial publicada en
2025 del Instituto Nacional de Estadistica (INE),
relativa a datos de 2023, las mujeres perciben
4.781,18 euros menos al afio, lo que supone una
brecha salarial del 15,74% a favor de los
hombres -reduciéndose notablemente respecto
del dato mas elevado obtenido en los Ultimos afios
de un 23,99% en 2013-.

En el contexto descrito, y con la finalidad de seguir
monitorizando y estableciendo mecanismos para
reducir la brecha salarial, adquiere especial
relevancia la Directiva (UE) 2023/970 -la cual
tiene que ser transpuesta antes del proximo 7
de junio de 2026 en cada Estado miembro, entre
ellos, Espana- dado que la misma introduce
importantes novedades y nuevas obligaciones
a cumplir en materia de transparencia
retributiva.
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En este sentido, el considerando nim. 16 de la
citada Directiva 2023/970 destaca, entre las
principales finalidades de la misma, las siguientes:
(i) “establecer medidas vinculantes que
aumenten la transparencia retributiva, alienten
a las organizaciones a revisar sus estructuras
retributivas para garantizar la igualdad de
retribuciéon entre las mujeres y los hombres que
realizan un mismo trabajo o un trabajo de igual
valor, y permitan a las victimas de
discriminacion ejercer su derecho a la igualdad
de retribuciéon’, todo ello complementado con
disposiciones que aclaren (ii) “los conceptos
juridicos vigentes, como los de «retribucién» y
«trabajo de igual valor», y con medidas que
mejoren los mecanismos para su cumplimiento y el
acceso a la justicia”.

Para cumplir con las finalidades anteriores, la
Directiva 2023/970, la cual se caracteriza por
incrementar significativamente los requerimientos
técnicos y de analisis salarial y de valoracion de
puestos de igual valor, establece, entre otras, las
siguientes principales obligaciones que han de
ser cumplidas a partir de su transposicion:

1. Definicion del trabajo de igual valor

Como principio clave para realizar cualquier
analisis y/o evaluacion salarial, el articulo 4 de
la Directiva 2023/970 establece la obligacion
de que las empresas dispongan de
estructuras retributivas que garanticen la
igualdad de retribucion por un mismo
trabajo o un trabajo de igual valor.

Para ello, la Directiva 2023/970 establece:

» Obligaciéon de disponer de herramientas o
metodologias analiticas para que las
empresas Yy la representacién legal de las
personas trabajadoras (en adelante, “RLPT”)
puedan evaluar sistemas de trabajo de igual
valor.

» Las estructuras retributivas deberan permitir
evaluar el trabajo de igual valor vy, al
respecto, si las personas trabajadoras se
encuentran en una situacién comparable,
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todo ello sobre la base de criterios
objetivos y neutros acordados con la
RLPT.

La referida obligacion de acordar entre RLPT y
empresa los criterios objetivos y neutros para
evaluar el trabajo de igual valor es una de las
novedades mas significativas que introduce la
Directiva 2023/970 respecto a la normativa
espanola actualmente en vigor en la que, en el
ambito de la negociacion de planes de igualdad y
auditorias salariales, existe la obligacion de
negociar -al igual que sucede con el resto de
materias que forman parte del contenido de un
plan de igualdad o auditoria salarial-, pero no de
acordar esos criterios como si establece esta
Directiva.

2. Transparencia salarial en los procesos de
seleccion:

La Directiva 2023/970 establece que Ilas
companias en los procesos de seleccion, los
cuales tendran que ser neutros respecto al sexo,
deberan cumplir, entre otras, con las siguientes
obligaciones:

» Prohibicion de preguntar a las personas
candidatas por su retribucién salarial en su
empresa actual o en empresas anteriores.

» Obligacion de publicar en las ofertas de empleo
la retribucién inicial o banda retributiva inicial
correspondiente al puesto de trabajo ofertado.

3. Transparencia retributiva con respecto a las
personas trabajadora que forman parte de
la plantilla

» Obligacion de poner a disposicion de las
personas trabajadoras los criterios que se
utilizan para determinar la retribuciéon, los
niveles retributivos y la progresion retributiva de
la plantilla (la empresa tendra que informar
anualmente a la plantilla del derecho que tienen
a solicitar esta informacion).
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» Derecho de las personas trabajadoras de
solicitar, directamente a la Empresa o,
alternativamente, mediante la representacion
legal de las personas trabajadoras (en adelante,
“RLPT”), informacién por escrito sobre su nivel
retributivo individual y sobre los niveles
retributivos medios, desglosados por sexo, para
las categorias de personas trabajadoras que
realicen el mismo trabajo o un trabajo de igual
valor al suyo.

» Prohibicion de impedir que las personas
trabajadoras puedan revelar su salario a otras
personas de la plantila a los efectos del
cumplimiento del principio de igualdad de
retribucién -se prohibiran clausulas
contractuales que impidan divulgar la
informacion salarial-.

4. Obligacion de reporte periédico de brecha
salarial:

» Obligacion de las empresas de reportar la
brecha salarial, desglosada por sexo,
incluyendo la media y mediana e, igualmente,
en relacién con los distintos complementos
salariales, retribucién variable, por cuartiles de
banda retributiva — siendo éstos cada uno de los
4 grupos iguales de personas trabajadoras en
los que estos se dividen en funcién de sus
niveles retributivos, del mas bajo al mas alto-,
etc.

» El reporte de brecha salarial para las empresas
de 250 o mas personas trabajadoras tendra
que realizarse cada ano; para las empresas
con una plantilla comprendida entre 100 y 249
personas trabajadoras, dicho reporte se
realizara cada 3 afios.

En Espafa, esta obligacion de reporte de brecha
salarial tiene periodicidad anual para todas las
empresas, con independencia del numero de
empleados/as, al estar obligadas a realizar un
registro retributivo. No obstante lo anterior, la
Directiva 2023/970 amplia significativamente el
alcance del contenido del reporte de brecha
salarial.

5. Obligacion de realizar una evaluacion
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retributiva conjunta con la RLPT en los
supuestos en los que se detecte una
brecha salarial, injustificada, igual o
superior al 5%:

» En aquellos supuestos en los que exista una

diferencia salarial superior al 5% en cualquier
categoria, gue no sea posible justificar mediante
criterios objetivos, y que no se subsane en el

plazo de 6 meses desde el reporte de brecha

salarial, sera necesario que la Empresa lleve a

cabo una evaluacioén retributiva conjunta con la
RLPT que analice, entre otras cuestiones,
proporcion de mujeres y hombres en esa
categoria, razones de esa diferencia salarial,
identificacion de medidas correctoras, etc.

Esta nueva obligacion implica un cambio
sustancial respecto a la normativa actual
en Espaiia que situa la obligacién de justificar
las diferencias de brecha salarial en un 25%
(es decir, se reduce de un 25% a un 5%) vy,
ademas, tomando en consideracién el
conjunto de la plantila y no categorias de
personas trabajadoras como si establece la
Directiva (por tanto, se pone el foco de las
diferencias por brecha en cada categoria y
no solamente observando el conjunto de la
plantilla).

Vias de reparacion (indemnizacién),
inversion de la carga de la prueba y
ampliacion plazos de prescripcion:

Otras de las principales novedades que
introduce la Directiva 2023/970 son las
siguientes:

» En los supuestos en los que se constate la
existencia de una situacién de
discriminacion retributiva, la persona
trabajadora tendra derecho a wuna
indemnizacion o reparacion integra que
incluya, entre otros conceptos, (i)
atrasos salariales, (ii) primas o pagos en
especie, (iii) resarcimiento por pérdida
de oportunidades, (iv) dafios morales y
otros perjuicios, (v) asi como los
intereses de demora.
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» Inversion de la carga de la prueba: ante
reclamaciones de personas trabajadoras
basadas en discriminaciones retributivas,
correspondera a las empresas la carga de
probar que no existe ninguna situacion de
discriminacion 'y, por ello, que tales
reclamaciones no son ajustadas a Derecho.

» Ampliacion de plazos de prescripcion, a
contar a partir de la fecha en que la persona
tenga conocimiento de una situacion de
discriminacion retributiva, para reclamaciones
de diferencias retributivas a un minimo de 3
anos.

En Espafa, como se indicaba previamente, nos
encontramos en la fecha actual, al igual que en la
gran mayoria de Estados miembros, a la espera de
que se publiqgue una normativa que transponga la
Directiva 2023/970 y que estara obligada a cumplir
con todas las obligaciones minimas recogidas en la
misma -entre otras, las descritas a lo largo del
presente articulo-, sin que tampoco sea
descartable que el legislador nacional pueda
introducir nuevas novedades que amplien y
desarrollen aun mas las obligaciones en materia de
transparencia retributiva.

A modo de conclusion, es importante destacar
que la Directiva 2023/970 establece novedades
muy significativas en materia de transparencia
retributiva, dando un papel relevante a la
representacion legal de las personas
trabajadoras, y, por ello, resulta absolutamente
recomendable que todas las empresas revisen
y adecuen sus politicas internas con Ila
finalidad de anticiparse y, de ese modo,
planificar adecuadamente como dar
cumplimiento a estas nuevas obligaciones -y a
aquellas otras adicionales que pueda establecer la
normativa espafola que transponga la referida
Directiva- y, asimismo, seguir reforzando el
compromiso de la igualdad efectiva como valor
de la cultura de todas las empresas y palanca
de atraccion y retencién del talento.

La Directiva 2023/970 obliga a
las empresas a anticiparse y
adaptar sus politicas de
transparencia retributiva,
reforzando el papel de la
RLPT y el compromiso con la
igualdad efectiva.”

Francisco'Artacho Sanchez,
Socio del Area Laboral KPMG
Abogados
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Enprimerapersona:

Elabsentismo laboral, por

Yolanda Sanchez-Uran

David Martinez Saldafa, Socio responsable en Cataluna y Baleares del area Laboral de
KPMG Abogados, realizé una entrevista sobre el absentismo laboral a Yolanda Sanchez-
Uran Azaina, Doctora en Derecho Laboral por la Universidad Complutense de Madrid y
Directora de dicho departamento en la misma universidad.

Sobre el concepto de absentismo,

1., Qué debemos considerar como absentismo
y como se acota este concepto?

El absentismo es un concepto extremadamente
amplio, si se parte de la definicion de la
Organizacion Internacional del Trabajo (“OIT”): “la
no asistencia al trabajo por parte de un empleado
que se pensaba que iba a asistir’. Sin embargo,
deben acotarse y precisarse cada una de sus
modalidades empleando un concepto mas
preciso, vinculado a las ausencias justificadas.
Esto nos lleva a diferenciar el absentismo
justificado del injustificado. En el primer caso,
predomina la alteracién de la salud (absentismo
meédico o por IT), que incluye enfermedad o
accidente, pero también entraria en este concepto
el de ausencias no médicas, justificadas por
corresponsabilidad o conciliacion de la vida
laboral y familiar.

Los factores que intervienen en el absentismo son
multidimensionales (centrarse solo en uno de los
factores no permite realizar un analisis real del
concepto). A nivel individual intervienen (i)
factores personales — confluyen edad (jévenes y
mayores), estado de salud, motivacion y
fenémenos de riesgo moral (uso de la IT como
solucién a problemas personales)—; (ii) factores
empresariales —disefio del puesto, clima laboral y

gﬁjﬁ@ psicosociales, incentivos, formacion vy

distribucion de cargas —; y (iii) factores de
dimension publica — fragmentacién entre
asistencia sanitaria descentralizada (CCAA) y la
prestacion econdémica de incapacidad temporal
(“IT”) gestionada por el INSS, junto al déficit
regulatorio —.

2. ;Cuadles son sus efectos y como afecta a la
competitividad y productividad de las
empresas?

La consecuencias del absentismo son multiples y
exigen medidas diferenciadas: (i) para las
empresas se produce aumento de costes, pérdida
de productividad, competitividad y desajustes
organizativos —con consecuencias operativas
concretas: sobrecarga de trabajo para otros
empleados, retrasos en la atencion al cliente y
costes organizativos—; para los trabajadores
genera una situaciéon cuasi-conflictiva —aplica la
expresion “pan para todos” en el momento en que,
los complementos retributivos, igualan la
retribucién pese a la ausencia y esto deteriora el
clima laboral —; y (iii) para la Seguridad Social se
traduce en un coste medido en la prestacion de
IT. Ademas, el absentismo resulta mas
problematico en empresas grandes porque en
ellas se diluye la relacion persona-empresa; por
sectores, impacta sobre todo en industria, seguida
de construccion, servicios y comercio.
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Sobre absentismo y negociacion colectiva

(prevencion del absentismo),

3. Habida cuenta de la delicada situacion de
las clausulas convencionales que motivan
la asistencia y puntualidad en el trabajo
como consecuencia de la jurisprudencia
que las esta tildando de discriminatorias,
¢qué margen puede ofrecer la negociacion
colectiva para prevenir el absentismo y
reforzar positivamente su eliminaciéon?

Los pluses de absentismo y puntualidad han sido
declarados nulos y discriminatorios en distintas
sentencias de la Sala Cuarta del Tribunal Supremo
de 2025 y 2026 . De este modo, se han puesto en
jaque las herramientas tradicionales para
combatirlo. A su vez, el absentismo preocupa al
dialogo social. Aunque el actual AENC, 2023-2025-
omite una referencia directa al absentismo, alerta
sobre el aumento de procesos de IT por
contingencias comunes. En la practica, pocos
convenios colectivos regulan la materia, y cuando
lo hacen, recurren a incentivos salariales — pluses
de varios tipos asociados al presencialismo — y/o
mejoras voluntarias de la prestacion.

Por tanto, este es un campo que conviene
repensar y redisefiar ahora. Es cierto que la
realidad convencional es heterogénea y que cada
vez se presenta mas restrictiva por varias razones:
la propia tendencia negocial, los cambios
legislativos y la depuracion judicial a través de la
impugnacion por ilegalidad de los convenios
colectivos. La posibilidad en la regulacidon
convencional es limitada, ciertamente, pero todavia
hay un amplio margen de actuacién y, no puede
desdenarse, sino que debe aprovecharse como
herramienta de prevencién del absentismo que
puede ayudar a las empresas y reportar también
beneficios para los trabajadores.

Pueden distinguirse dos tipos de pluses salariales,
en relacion con el indice de absentismo y la
inclusion o exclusion de determinados tipos de
ausencias:

i. Los pluses o incentivos vinculados al
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absentismo-productividad (primas
generales por objetivos): El TS ha ido
configurando  una interpretacion  muy

restrictiva, especialmente sobre qué
ausencias pueden incluirse en los indices de
absentismo . En concreto, aquellas ausencias
que no son neutras con la igualdad y no
discriminacion directa o indirecta por razén de
enfermedad, sexo, conciliacion de vida laboral
y familiar, etc. y penalizan el devengo del
plus, son nulas por resultar discriminatorias.
Si son neutras con estas cuestiones, entonces
puede aceptarse su inclusion.

Por tanto, Yolanda, queda claro que la doctrina
de la Sala Cuarta esta incidiendo en las
ausencias por razéon de enfermedad y/o por
baja médica. ;Pueden computarse éstas, de
algun modo, para el calculo del absentismo vy,
por tanto, para fijar la cuantia, o incluso el
acceso, a estos pluses? ;O bien este es un
espacio absolutamente vedado?

Existe espacio, aunque con complejidad practica y
fronteras sutiles. En este punto es muy relevante la
recentisima sentencia de la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo (STS 159/2026, de 12 de
febrero) que habilita ese margen porque equilibra
la prohibicidén de discriminacion y la suspension
contractual y sefiala que no siempre la incapacidad
temporal prohibe que se puedan relacionar
complementos variables con el tiempo trabajado.
Confirma que si existe campo para la regulacion
convencional en las “primas generales por
objetivos”. Y ello siempre que (i) se aplique el
canon de proporcionalidad en su cuantia
considerando los dias de suspension del contrato
de trabajo y, por tanto, el devengo del plus se
vincule proporcionalmente al tiempo trabajado
(descontando el tiempo de suspension del contrato
de trabajo, como es el caso de IT), pero esto seria
posible siempre que se trate de primas por
absentismo colectivas, es decir que se vinculen a
la consecucién de los objetivos globales de la
empresa; y



Enprimera persona:
Elabsentismo laboral, por
Yolanda Sanchez-Uran

(i) a su vez esa proporcionalidad también incida en
los objetivos fijados para el devengo (que esos
objetivos también se reduzcan proporcionalmente
al tiempo trabajado). Por tanto, esto quiere decir
que existe aqui un margen ,en empresas Yy
negociacion colectiva, para transformar esos
pluses actualmente redactados en los convenios
colectivos y reorientarlos. La proporcionalidad en la
cuantia se debe aplicar, no solo al devengo, sino
también a los objetivos (doble calculo de
proporcionalidad en cuantia y objetivos); y

ii. los pluses puros de asistencia vy
puntualidad (clausulas de asistencia o
permanencia que condicionan el acceso al
derecho): Este tipo de pluses llevan tiempo
en retroceso en la negociacion colectiva y su
efecto real sobre la reduccion del absentismo
es discutible. Solo podrian tener encaje
cuando se vinculan a indices globales que
premian o penalizan por igual. No puede
incluirse un criterio de permanencia minimo
vinculado a absentismo por IT o por
conciliacion de la vida laboral y familiar.

Parece que el giro actual del TS permite
distinguir dentro de estas clausulas, entre las
de proporcionalidad por suspension del
contrato y las de permanencia o asistencia
que condicionan el acceso al derecho. Esto
es, las primeras, aquellas clausulas que se
establecen fijando el devengo del plus
proporcionalmente al tiempo de prestacion de
servicios (excluyendo los periodos de
suspension), son validas. Las segundas, plus
de permanencia o asistencia que condicionan
el acceso al Derecho, se consideran ilicitas si
se excluye del computo de la permanencia
determinados periodos de IT. No obstante, el
TS admite que se pueda diferenciar la
situacion de IT derivada de contingencias
profesionales de la originada por
contingencias comunes y esto podria también
permitir clausulas convencionales de calculo
proporcional de la prima con el ajuste
proporcional del objetivo de rendimiento
individual incluyendo en el computo de las
ausencias las de IT por contingencias
comunes.
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Por tanto, hay margen para la negociacion
colectiva previo disefio de pluses por las empresas
explicando qué es lo que se persigue con estos
pluses (por ejemplo, objetivos de productividad,
sostenibilidad, retencion del talento) atendiendo a
los objetivos generales o desempefio global en la
empresa, considerando la realidad del sector
concreto y de la empresa concreta. Y lo mas
importante, vincular los pluses al absentismo, esto
es, como via indirecta de desincentivar el
absentismo parece que no es la solucién. Esta via,
si no agotada, si tiene un margen muy reducido.

En esta tesitura, como reflexiéon de cierre, a
interpretacion extremadamente restrictiva tras la
Ley 15/2022 —que ha llevado a anular por
discriminatorios la mayoria de los complementos
por absentismo— aboca a la desaparicion de estas
clausulas en convenios y politicas empresariales.
Pero, esta igualdad retributiva “total”,
paraddjicamente, puede empeorar las condiciones
de trabajo de todos, hayan tenido ausencias o no.
Especificamente, en el caso de las mejoras
voluntarias de la accion protectora de la Seguridad
Social, esta lectura del "café para todos" perjudica
claramente a trabajadores enfermos con
enfermedades graves de larga duracion, a los que
podria beneficiarse via mejora de la accién
protectora en convenio, en detrimento de las bajas
de corta du-racion, esto es, aquéllas donde se
concentra el fraude.
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Sobre absentismo y extincion de contratos
(reaccion contra el absentismo),

4. ;Qué opinidn juridica te merece el riesgo de
nulidad de estos despidos vinculados al
absentismo? ¢(No existe un cierto
“desbordamiento” del concepto de
discriminacién por enfermedad tras la Ley
15/2022 en este tipo de casos? ¢Como
podria la Empresa acreditar que no existe
“causa odiosa” en estos despidos, ahora
que cualquier intervencién puede verse
“trufada” de discriminacion con facilidad?

Desde wuna perspectiva estrictamente juridica,
conviene anticipar que el riesgo de nulidad en los
despidos producidos durante una situacion de IT
debe analizarse con cautela, nos movemos en un
terreno movedizo, complejo y dificil. La regulacion
vigente y la interpretacioén judicial han generado una
conexion “técnicamente incorrecta” entre
enfermedad y discapacidad, lo que ha ampliado de
forma notable el campo de la discriminacién por
enfermedad tras la Ley 15/2022. Ahora bien, esta
expansion interpretativa no implica que todo despido
en IT sea nulo. La IT no es, por si misma, un factor
protegido, ni existe una correlacion automatica entre
enfermedad y discriminacion. Por ello, no basta con
la mera alegacion de vulneracion de derechos
fundamentales, quien la invoque debe superar un
esfuerzo probatorio adicional. En este contexto, la
empresa, para defenderse debe demostrar que no
existe “causa odiosa”. Dicho esto, como reflexion
general, creo que no se debe afrontar el tema del
absentismo con la extincion del contrato como
solucién, sino en la prevencion, pese a las
dificultades antes sefialadas. Ademas, no podemos
meter en el mismo saco a todos los supuestos de
despido, cada uno tiene sus deficiencias, y se
deberian proponer determinadas medidas, aunque a
veces son vasos comunicantes. Es cierto que se
plantean diversas situaciones en las que absentismo
desemboca en extincion, las relaciono a
continuacion con algunas reflexiones:

Ineptitud sobrevenida: La gestion de los °
supuestos de ineptitud sobrevenida vinculados 833
al absentismo “genuino” —especialmente tras oo
agotar los 545 dias de IT y denegarse la
incapacidad permanente— se ha convertido en
uno de los terrenos mas complejos para las
empresas. Tras la STJUE Ca Na Negreta, el
retorno del trabajador al trabajo con un informe

de “no apto” o “apto con limitaciones” obliga a

la empresa a acreditar, con especial rigor, que

no es posible adaptar el puesto o que la
adaptacion supondria una carga excesiva. Este

es el tema clave en este tipo de despidos. El
principal obstaculo es probatorio. La normativa

no define qué debe entenderse por “ineptitud”,

y distinguir entre una limitacidon psicofisica
compatible con el puesto y una ineptitud real
exige una valoracién técnica soélida. El servicio

de prevencion es clave: sus informes deben ser
precisos sobre la aptitud, las limitaciones
funcionales y la compatibilidad con los distintos
puestos.

E Ee

El absentismo no debe
abordarse desde la sancion
ni desde la retribucion, sino
desde la prevencion, el
disefio organizativo y la
negociacion colectiva.

Yolanda Sanchez-Uran
Doctora en Derecho Laboral
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Estoy muy de acuerdo, Yolanda. En mi
experiencia, en juicio, la prueba suele apoyarse
en una pericial testifical del servicio de
prevencion, informes médicos
complementarios y la valoracion técnica de
PRL que vincule las dolencias con la
imposibilidad de adaptacion. Solo cuando
quede acreditado que no existe posibilidad de
adaptacion y que la limitacion impide
objetivamente el desempeiio de las funciones
esenciales del puesto, podra plantearse un
despido objetivo por ineptitud sobrevenida con
mayores garantias de procedencia.

Despidos tras la declaracion de Incapacidad
Permanente (tras el nuevo 49.1.n) ET): La
empresa debe ser proactiva- Hay deficiencia en la
regulacion y hay que tratar de evitar problemas
anadidos derivados de esta confusion. Aqui mi
recomendacion seria la informacioén por la empresa
al trabajador diciéndole que puede solicitar la
adaptacion o su reubicacién e indicandole que, si
no lo hace en el plazo maximo de 10 dias desde
que reciba la resolucién de la entidad gestora, se
entendera que renuncia a esa reubicacion.

La norma no establece secuencia entre ajustes y
reubicacién. Seria preferible no despedir por
imposibilidad de reubicacidn porque también
habria que justificar que el puesto no se puede
adaptar. En cualquier caso, se deberia ser
extremadamente clarificador en el caso concreto
de las razones que no permiten la adaptacion.

Por otra parte, si hubiera posibles ajustes ¢ por
habria cual optar? ¢Habria que hacer varios
ajustes? ¢Es preferible que la empresa, para
evitar problemas, inicie un proceso de
negociacion con el trabajador?

Cuanta mayor transparencia y comunicacion haya,
mejor. ¢Cuantos ajustes? La norma no prevé
ninguno, basta que la empresa proponga el que
considere mas ajustado a su organizacion.

iii. Despido objetivo por faltas de asistencia:
Hoy no existe la posibilidad de extinguir el
contrato por faltas de asistencia justificadas
(por la derogacion del antiguo articulo 52.d)
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ET que consideraba el absentismo como
causa de despido cuando se alcanzaban
determinados limites), aunque su
recuperacion futura seria juridicamente viable.
El fundamento —proteger a la empresa frente
a ausencias reiteradas que generan una
carga organizativa excesiva— sigue siendo
valido, pero cualquier restablecimiento exigiria
una regulacién mas precisa y garantista.

Despido durante la IT: Ya se ha expuesto
que no existe discriminacion directa por IT (la
ley no lo recoge, no sefiala que el despido por
IT sea nulo) y ello implica que podemos
pensar en varios escenarios, partiendo de que
no cualquier enfermedad puede ser factor de
discriminacion (no hay vinculacion alguna de
la enfermedad con un colectivo segregado) y
que tampoco hay una correlacion absoluta
entre la enfermedad y la IT. Si el concepto de
discriminacion no ha cambiado, la calificacion
de algunos despidos en esta situacion deberia
contemplar diferentes escenarios:

a) Despido de trabajador en IT motivado por
el impacto que supone para el
empresario las  ausencias: seria
improcedente porque no es un despido
por causa inexistente sino por causa
insuficiente-no nulidad salvo que se
conecte con un derecho fundamental,

b) si el despido conecta con la dolencia
especifica del trabajador: seria nulo, si se
advierte que ha sido respuesta a una
situacion de enfermedad estimagtizadora
o0 de duracién larga equiparable a
discapacidad (doctrina Douidi del TJUE);

y

c) despidos con nulidad objetiva:
trabajadora en IT originada por
enfermedades causadas por el
embarazo.
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Normativa

Las

Acuerdos e instrumentos

Internacionales

(BOE 10/02/2026).

de este periodo son las siguientes:

Directivas de la UE

(DOUE 11/12/2025), por la que se modifica la
Directiva 2009/38/CE en lo que se refiere a la
constitucion y al funcionamiento de los comités de
empresa europeos Y a la aplicacion efectiva de los
derechos de informacién y consulta transnacional.

La Directiva 2025/2450 tiene por objeto modificar la
Directiva 2009/38/CE para garantizar la efectividad
de sus requisitos, en materia de informacion y
consulta a los trabajadores de las empresas y
grupos de empresas multinacionales, de dimension
comunitaria, y asi, reforzar los Comités de
Empresa Europeos (CEE) y la informacién/consulta
transnacional.

Algunas de sus caracteristicas mas destacas son
las siguientes:

4 Se amplia la definicion de
“transnacionalidad”, al incluir dentro de ese
concepto las “cuestiones de las que quepa
razonablemente esperar que afecten al
conjunto de la empresa o grupo de empresas
de dimensién comunitaria o al menos a dos
empresas o establecimientos de la empresa
o del grupo situados en dos Estados
miembros diferentes”.

Ademas, fija de manera tasada, los supuestos en
los que se considerara que se cumplen dichas
condiciones:
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(Directivas de la UE)

Promueve el equilibrio de género, al
establecer el objetivo de alcanzar al menos
un 40% de representacion del género
infrarrepresentado en las  comisiones
negociadoras y en los Comités de Empresa
Europeos (CEE).

Mejora el derecho a consulta previa, ya que
la direccion debe consultar al CEE antes de
adoptar decisiones, emitiendo un dictamen y
recibiendo respuesta motivada.

Los Estados miembros se aseguraran de
que las comisiones negociadoras, los CEE, o
sus miembros o representantes en su
nombre, tengan un acceso efectivo a los
procedimientos judiciales y, en su caso, a los
procedimientos administrativos, y
estableceran que los costes razonables de
representacion legal y participacion en
dichos procedimientos corran a cargo de la
direccion central, o tomaran otras medidas
equivalentes para evitar restricciones de
facto a tal acceso por razones de falta de
recursos financieros.

Se establece el derecho a dos reuniones
plenarias, presenciales, al afo, presenciales.

Sélo si el CEE da su consentimiento
explicito, podra ser hibrida o por
videoconferencia.

En caso de incumplimiento de Ilas

disposiciones nacionales adoptadas con
arreglo a la Directiva, los Estados miembros
estableceran sanciones pecuniarias, que se
determinaran, entre otros criterios, teniendo
en cuenta la gravedad, la duracién y las
consecuencias del incumplimiento, ademas
de si es intencionado o negligente, y si el
volumen de negocios anual de la empresa o
grupo de que se trate.

La Directiva 2025/2450 prevé su entrada en
vigor a los veinte dias de su publicacion en
el DOUE; esto es, el 31 de diciembre de
2025.
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Los Estados miembros deberan adoptar y
publicar las disposiciones legales,
reglamentarias y administrativas necesarias
para dar cumplimiento a lo dispuesto en la
Directiva, a mas tardar el 1 de enero de 2028.

No obstante, dichas nuevas disposiciones
seran aplicables, por regla general, a partir
del 2 de enero de 2029, salvo ciertas
excepciones previstas para algunos preceptos,
que lo haran a partir del 2 de enero de 2028.
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Reales Decretos-leyes

REAL DECRETO-LEY 7/2026, de 20 de marzo
(BOE 21/03/2026), por el que se aprueba el Plan
Integral de Respuesta a la Crisis en Oriente
Medio.

El RD-ley 7/2026, publicado en el BOE el 21 de
marzo de 2026, esta en vigor desde el dia
siguiente de su publicacion en el BOE (i.e., 22 de
marzo), aprueba un Plan Integral de Respuesta a
la Crisis en Oriente Medio, motivado por el
impacto econémico y social derivado del conflicto
bélico en Iran y de la persistencia de otros
conflictos internacionales.

El Plan prevé la movilizacién de 5.000 millones
de euros y se articula en torno a dos grandes
ejes:

i. Medidas de caracter coyuntural, orientadas
a una respuesta inmediata frente al
incremento de los costes energéticos, y

i. Medidas de naturaleza estructural y
estratégica, enfocadas en el medio y largo
plazo, especialmente en materia de
energia y sostenibilidad.

Junto a las medidas de caracter energético, fiscal
y socioeconémico, el RD-ley incorpora un
conjunto de actuaciones encuadradas en el
denominado “escudo social’, con impacto directo
en el ambito laboral, que se concentran en el
Titulo VI de la norma, concretamente, en los
articulos 62-64.

v' Medidas en materia de empleo

En primer lugar, el RD-ley introduce una
prohibicion del despido vinculada al disfrute de
ayudas publicas, estableciendo que, hasta el 30
de junio de 2026, las empresas beneficiarias de
las ayudas directas previstas en la norma no
podran efectuar despidos basados en causas de
fuerza mayor ni en causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion derivadas de la
situacion que se pretende afrontar.

El incumplimiento de esta obligacién conllevara el
reintegro de las ayudas recibidas y la calificacion
del despido como nulo. Esta limitaciéon se
extiende igualmente a los contratos
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fijos-discontinuos, impidiendo que dichas causas
justifiquen el fin del periodo de actividad o la falta
de llamamiento.

En segundo lugar, el RD ley adelanta la
implantaciéon obligatoria de los planes de
movilidad sostenible al trabajo, modificando el
articulo 26 de la Ley 9/2025, de 3 de diciembre,
de Movilidad Sostenible. En concreto, se reduce
de veinticuatro a doce meses el plazo para que
las empresas y entidades publicas obligadas
dispongan de un plan de movilidad sostenible, lo
que adelanta el plazo para cumplir con esta
obligacion (inicialmente previsto para el 5 de
diciembre de 2027) fijandolo para el 5 de
diciembre de 2026.

Esta obligacion afecta a los centros de trabajo
que cuenten con mas de 200 personas
trabajadoras o 100 por turno, debiendo los planes
incorporar medidas dirigidas a fomentar Ila
movilidad activa y colectiva, la movilidad de bajas
emisiones, el teletrabajo cuando sea posible, asi
como actuaciones en materia de seguridad vial y
prevencion de accidentes en los desplazamientos
al centro de trabajo.

Esta medida busca tratar de ofrecer medios de
transporte mas econdmicos para las personas
trabajadoras frente al ascenso de los precios de
los carburantes, de tal manera que las empresas
puedan aportar soluciones para reducir los costes
de transporte de las personas trabajadoras.

Finalmente, el RD-ley refuerza la vinculacién
entre esta obligacién y el acceso a ayudas
publicas, al prever que el incumplimiento del
deber de disponer de un plan de movilidad
sostenible por parte de las empresas
beneficiarias de las ayudas directas dara lugar al
reintegro de las cantidades percibidas.

REAL DECRETO-LEY 2/2026, de 3 de febrero
(BOE 04/02/2026), por el que se adoptan
medidas urgentes para hacer frente a situaciones
de vulnerabilidad social, en materia tributaria y
relativas a los recursos de los sistemas de
financiacion territorial.
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(Reales Decretos-leyes)

El RD-ley 2/2026 -con entrada en vigor el dia
siguiente al de su publicacion en el BOE; es decir,
el 5 de febrero- recuperaba gran parte de las
medidas adoptadas en el (previamente derogado)
RD-ley 16/2025, de 23 de diciembre, tras no ser
convalidado por el Congreso de los Diputados
(para mas informacion, acceder a este Legal Alert).

En la misma linea, el 26 de febrero de 2026, el
Congreso de los Diputados decidié no convalidar
el RD-ley 2/2026, produciendo la cesacion de sus
efectos, desde la fecha de publicacion en el BOE
del Acuerdo de derogacién

Desde ese momento se produce su desaparicion
del ordenamiento juridico, aunque esto no acarrea
la anulacion de los efectos producidos durante su
vigencia.

Algunas de las medidas mas importantes del RD-
ley 2/2026 -rechazadas por el Congreso-, eran las
siguientes:

v' Se recuperaba la préorroga de la moratoria
societaria por pérdidas COVID

Esta medida -adoptada por el (previamente
derogado) RD-ley 16/2025- establecia una nueva
prérroga de la denominada “moratoria societaria”
en relacion con las pérdidas obtenidas durante los
ejercicios 2020 y 2021, lo que resulta
especialmente relevante para sectores que se
siguen recuperando de los efectos derivados de la
crisis sanitaria del COVID 19.

Se exoneraba a las companias de incurrir en causa
de disolucion por las pérdidas generadas en 2020 y
2021, hasta el cierre del ejercicio que se inicie en
2026. Esta medida se sumaba a la suspension de
la causa de disolucion por pérdidas derivadas de la
DANA, vigente.

Asimismo, se recogia la posibilidad de que las
sociedades que hubiesen formulado las cuentas
anuales del ejercicio 2025 antes de la entrada en
vigor del nuevo RD-ley pudieran reformularlas.

v" Medidas en materia de empleo

e Las empresas beneficiarias de las ayudas
directas no podian justificar despidos
objetivos basados en el aumento de los
costes energéticos.

e Las empresas que se acogiesen a las
medidas de reduccion de jornada o
suspension de contratos reguladas en el art.
47 ET, por causas relacionadas con la
invasion de Ucrania y que se beneficien de
apoyo publico tampoco podrian utilizar estas
causas para realizar despidos.

v Medidas en materia de vivienda

Recuperaba medidas del (derogado) RD-ley
16/2025, e incluia ciertas novedades:

e Ampliaba hasta el 31 de diciembre de 2026
la suspensiéon de los procedimientos de
desahucio y lanzamientos de los hogares
vulnerables sin alternativa habitacional, en
los supuestos y de acuerdo con los tramites
ya establecidos (arts. 1 y 1 bis del RD-ley
11/2020).

e En consonancia, ampliaba hasta el 31 de
enero de 2027 la posibilidad de solicitar
compensacion por parte del arrendador o
propietario recogida en el RD-ley 37/2020).

e La suspension de los lanzamientos no
resulta de aplicacién a aquellos arrendadores
‘titulares de dos o menos viviendas” (es
decir, 1 6 2 viviendas) y asi lo acrediten.

v" Medidas socioe-conémicas
= Se fijaban los porcentajes para los descuentos

del bono social aplicables, con caracter
excepcional, a los consumidores domésticos
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de energia eléctrica del art. 6.3 del RD
897/2017, entre el 1 de enero y el 31 de
diciembre de 2026.

e También contemplaba la aplicacion de la
garantia de suministro de agua y energia del
art. 4 del RD-ley 8/2021 a consumidores
vulnerables, desde el 1 de enero de 2025
hasta el 31 de diciembre de 2026.

REAL DECRETO-LEY 3/2026, de 3 de febrero
(BOE 04/02/2026), para la revalorizacion de las
pensiones publicas y otras medidas urgentes en
materia de Seguridad Social.

El RD-ley 3/2026 -con entrada en vigor el mismo
dia de su publicacion en el BOE; es decir, el 4 de
febrero de 2026- recupera las medidas sobre la
revalorizacién de las pensiones publicas y otras
medidas urgentes en materia de Seguridad Social,
incluidas en el (previamente derogado) RD-ley
16/2025.

El 26 de febrero de 2026, el Congreso de los
Diputados decidié convalidar el RD-ley 3/2026,
publicandose el Acuerdo de convalidacion en el
BOE el

Algunas de las medidas que se recogen en este
RD-ley 3-2026, en tanto se apruebe la Ley de
Presupuestos Generales del Estado para el afo
2026, y con efectos desde el 1 de enero de 2026,
son las siguientes:

e Se fija el limite maximo para la percepcion de
las pensiones publicas del sistema de Seguridad
social y de Clases Pasivas del Estado causadas en
2026 en 3.359,60 euros mensuales o 47.034,40
euros anuales.

e Las pensiones abonadas por el sistema de la
Seguridad Social, en su modalidad contributiva, asi
como las pensiones ordinarias y extraordinarias del
Régimen de Clases Pasivas del Estado se

KPMG

revalorizan en 2026 con caracter general el 2,7%
respecto del importe que tuvieran a 31 de
diciembre de 2025.

e Respecto del Ingreso Minimo Vital (IMV)
también se aplican incrementos mas elevados,
entre otras prestaciones publicas.

e El limite de ingresos para el reconocimiento de
complementos econémicos por minimos
experimentaba un incremento del 2,7% sobre el
limite vigente en 2025.

e Entre otras medidas, también se regulaban
ajustes técnicos, para actualizar:

o la base minima de cotizacion y los grupos de
cotizacién en coherencia con el incremento
del SMI. El tope maximo de cotizacion se
fijaba en 5.101,20 euros;

o se establecia la cotizacion del Mecanismo de
Equidad Intergeneracional (MEI) en el
0,90%; y

o respecto a la cotizacion adicional de
solidaridad, se determinaban los tipos de
cotizacién a aplicar sobre las retribuciones,
desde el 1 de enero de 2026.

REAL DECRETO-LEY 5/2026, de 17 de
febrero (BOE 19/02/2026), por el que se
adoptan medidas urgentes en respuesta a los
dafios causados por diversos fendmenos
meteorolégicos  adversos, de  especial
afectacion en las comunidades auténomas de
Andalucia y Extremadura.

El RD-ley 5/2026 -con entrada en vigor el 20 de
febrero de 2026- tiene por objeto la adopcién de
medidas urgentes de respuesta y adaptacion ante
los dafos causados por las inundaciones y otros
sucesos acaecidos en diferentes municipios de las
comunidades auténomas de Andalucia y
Extremadura.
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La norma incorpora medidas de apoyo en distintos
ambitos (ayudas directas a ciudadanos y empresas
afectadas; asi como medidas fiscales y en materia
agraria y pesquera, en dominio publico e
infraestructuras, y de proteccién de consumidores
y usuarios, entre otras).

Concretamente, en los ambitos laboral y de
Seguridad Social, y con aplicacién retroactiva
desde el 4 de febrero de 2026, destacan las
medidas siguientes:

e Suspensiones totales o parciales de la actividad
laboral y reducciones de jornada por causas de
fuerza mayor

Se prevén especialidades  aplicables a
los expedientes de regulacion temporal de empleo
(ERTEs) por causa de fuerza mayor al amparo
del art. 47.5y 6 ET.

La solicitud del informe de la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social (ITSS) sera potestativa para la
autoridad laboral. No obstante, ese organismo
procedera, si no se solicite el informe, a la
comprobacioén posterior.

En los supuestos en que se decida por la empresa
la suspension de contrato o reduccion de la jornada
por causas econdmicas, técnicas, organizativas y
de produccion derivadas de los dafos que se
produzcan en municipios cuyos habitantes hayan
sido total o parcialmente desalojados o evacuados
o0 en aquellos municipios afectados, se regulan
especialidades respecto del régimen especial de
la prestacion por desempleo previsto para los
casos de fuerza mayor: no se requerira periodo de
carencia para el reconocimiento de la prestacion,
su disfrute no implicara el consumo de cotizacion y
la cuantia se obtendra de aplicar a la base
reguladora un porcentaje del 70%.

e Proteccién por desempleo en el ambito de la

relacion laboral de caracter especial del servicio
del hogar familiar

KPMG

A las personas que prestan servicio en el hogar
familiar se les reconoce expresamente el derecho a
la suspension contractual y a la reduccion de la
jornada, la aplicabilidad del especial régimen de
prestacion por desempleo previsto para los casos
de fuerza mayor sin que sea necesario un periodo
de carencia, con una cuantia del 70% de la base
reguladora.

e Prohibicion del despido y otras medidas de
proteccion del empleo

Se prohibe el despido de trabajadores en empresas
que hagan uso de las ayudas directas o de
los expedientes de regulacion de empleo previstos
con ocasion de las borrascas.

Su incumplimiento conllevara la calificacién de la
nulidad del despido y el reintegro de las exenciones
aplicadas a las personas trabajadoras afectadas
por el incumplimiento.

En el caso de contratos fijos-discontinuos, las
causas mencionadas tampoco justificaran el fin del
periodo de actividad ni la falta del lamamiento.

En el caso de las cooperativas, las asambleas
generales de estas no podran hacer uso de la
habilitacion del art. 85.1 de la Ley 27/1999, de
Cooperativas, para reducir, con caracter definitivo,
el numero de puestos de trabajo de la cooperativa o
modificar la proporcion de las cualificaciones
profesionales del colectivo que integra la misma por
causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion o en el supuesto de fuerza mayor.

e Se reduce el numero minimo de jornadas reales
cotizadas para acceder al subsidio por desempleo
0 a la renta agraria, a favor de los trabajadores por
cuenta ajena eventuales agrarios residentes en los
municipios afectados.

Podran ser beneficiarios, siempre que tengan
cubierto en dicho sistema especial un minimo de 5
jornadas reales cotizadas en los 12 meses
naturales inmediatamente anteriores a la situacion
de desempleo, y reunan el resto de los requisitos
exigidos en la normativa aplicable.
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e Se prevé la concesion directa de
subvenciones a las corporaciones para la
contratacion de desempleados que contribuyan a la
necesaria reconstruccion de las zonas dafiadas, en
obras o servicios de interés general y social.

e La suspension de los contratos temporales,
incluidos los formativos, de relevo y de interinidad,
por las causas citadas, supondra la interrupcién del
computo, tanto de la duracién de estos contratos,
como de los periodos de referencia equivalentes al
periodo suspendido.

o Se regulan medidas especiales
sobre proteccion por desempleo, dirigidas a agilizar
el reconocimiento de las prestaciones contributivas
por desempleo.

e Los trabajadores que cesen en su actividad por
las situaciones descritas en este RD-ley, puedan
solicitar la prestacion de cese de actividad sin que
tengan que acreditar el requisito de periodo minimo
de cotizacion, ni que existe fuerza mayor.

e Las empresas podran solicitar exenciones a la
cotizacion a la Seguridad Social de las personas
trabajadoras que tengan sus actividades
suspendidas o reducidas como consecuencia de
las inundaciones.

e Las empresas Yy trabajadores por cuenta
propia puedan solicitar el aplazamiento o
moratoria en el ingreso de las cuotas de la
Seguridad Social.

o A efectos del computo de ingresos del Ingreso
Minimo Vital (IMV) durante el ejercicio 2026, no se
incluiran las ayudas y subvenciones contenidas en
este RD-ley, que estén exentas de tributacion en el
IRPF, concedidas a personas beneficiarias para
hacer frente a la situacién excepcional causada por
las inundaciones.

Finalmente, conviene recordar que el RD-ley
5/2026 debe ser sometido a votacién para su
convalidacién por el Congreso, en el plazo de 30
dias desde su promulgacion, conforme al art. 86 de
la Constitucion.

KPMG

Reales Decretos

REAL DECRETO 1189/2025, de 26 de
diciembre (BOE 31/12/2025), por el que se
modifican disposiciones correspondientes al
régimen de la formacién programada en las
empresas y de determinadas subvenciones en
el ambito del empleo y la formacion en el
trabajo.

REAL DECRETO 39/2026, de 21 de enero (BOE
22/01/2026), sobre limitacion de la cuantia inicial de
las pensiones publicas y revalorizacion de las
pensiones del sistema de la Seguridad Social, de
las pensiones de Clases Pasivas del Estado y de
otras prestaciones sociales publicas para el
ejercicio 2026.

REAL DECRETO 126/2026, de 18 de febrero
(BOE 19/02/2026), por el que se fija el salario
minimo interprofesional para 2026

Aun cuando su entrada en vigor se prevé el dia
siguiente al de su publicacién, esto es, el 20 de
febrero de 2026, surte efectos durante el periodo
comprendido entre el 1 de enero y el 31 de
diciembre de 2026. En consecuencia, procede
abonar este salario minimo (SMI) desde el 1 de
enero de 2026.

Las nuevas cuantias del SMI para 2026
representan un incremento del 3,1% respecto de
las previstas en el Real Decreto 87/2025, por el que
se fija el salario minimo interprofesional para 2025.

En lineas generales, el contenido del RD 126/2026
es el siguiente:

v' Se fija la cuantia del SMI para 2026, para
cualesquiera actividades en la agricultura, en la
industria y en los servicios, sin distincion de sexo ni
edad de las personas trabajadoras, en 40,70
euros/dia 0 1.221 euros/mes (37 euros mas que el
SMI de 2025), segun el salario esté fijado por dias
0 por meses.

v' Al SMI para 2026 se adicionaran, sirviendo el
mismo como modulo, en su caso, y segun lo
establecido en los convenios colectivos y contratos
de trabajo, los complementos salariales del art.
26.3 ET, y el importe correspondiente al incremento
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(Reales Decretos)

garantizado sobre el salario a tiempo en la
remuneracién a prima o con incentivo a la
produccion.

v La revision del SMI no afectara a la estructura ni
a la cuantia de los salarios profesionales que
viniesen percibiendo las personas trabajadoras
cuando tales salarios en su conjunto y en computo
anual fuesen superiores a dicho SMI, sin que en
ningun caso pueda considerarse una cuantia anual
inferior a 17.094 euros.

v' Las personas trabajadoras con contratos de
trabajo de duraciéon determinada cuyos servicios a
una misma empresa no excedan de 120 dias
percibiran, conjuntamente con el SMI del art. 1, la
parte proporcional de la retribucion de los domingos
y festivos, asi como de las dos gratificaciones
extraordinarias a que, como minimo, tiene derecho
toda persona trabajadora, correspondientes al
salario de 30 dias en cada una de ellas, sin que la
cuantia del salario profesional pueda resultar inferior
a 57,82 euros por jornada legal en la actividad.

v' Para empleadas/os de hogar que trabajen por
horas, en régimen externo, el SMI tomarad como
referencia el fijado para las personas trabajadoras
con contratos de trabajo de duracién determinada
CUYyOS servicios a una misma empresa no exceda de
120 dias, que incluye todos los conceptos
retributivos, y sera de 9,55 euros por hora
efectivamente trabajada.

SMI

v Las nuevas cuantias del no seran de

aplicacion:

= A las normas vigentes a 20 de febrero de
2026 de las comunidades auténomas
(CCAA), de las ciudades de Ceuta y Melilla y
de las entidades que integran la
Administracién local que utilicen el SMI como
indicador o referencia del nivel de renta para
determinar la cuantia de determinadas
prestaciones o para acceder a determinadas
prestaciones, beneficios o servicios publicos,
salvo disposicién expresa en contrario de las
propias CCAA, de las ciudades de Ceuta y
Melilla o de las entidades que integran la
Administracién local.
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= A cualesquiera contratos y pactos de
naturaleza privada vigentes a 20 de febrero de
2026 que utilicen el SMI como referencia a
cualquier efecto, salvo que las partes acuerden
la aplicacion de las nuevas cuantias del SMI.

Resoluciones

Resolucion de 25 de febrero de 2026 (BOE
05/03/2026), de la Direccion General del Servicio
Publico de Empleo Estatal, por la que se regula la
tramitacion  electronica del procedimiento de
reconocimiento de las prestaciones por desempleo
reguladas en el Real Decreto-ley 5/2026, de 17 de
febrero, por el que se adoptan medidas urgentes en
respuesta a los dafios causados por diversos
fendbmenos meteoroldgicos adversos, de especial
afectacion en las comunidades auténomas de
Andalucia y Extremadura.

RESOLUCION de 16 de diciembre de 2025 (BOE
20/12/2025), de la Tesoreria General de la Seguridad
Social, por la que se modifica el ambito territorial de
determinadas unidades de recaudacién ejecutiva de
la Seguridad Social.
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Ordenes Ministeriales

ORDEN PJC/1545/2025, de 26 de diciembre (BOE
30/12/2025), por la que se publica el Acuerdo del
Consejo de Ministros de 9 de diciembre de 2025,
por el que se prorroga el Mecanismo RED de
Flexibilidad y Estabilizacion del Empleo para el
sector de la fabricacion de vehiculos de motor,
activado por el Acuerdo del Consejo de Ministros de
23 de diciembre de 2024, de conformidad con el
articulo 47 bis del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
modificado por Acuerdo del Consejo de Ministros de
23 de diciembre.

ORDEN TES/1573/2025, de 31 de diciembre,
(BOE 03/01/2026), por la que se actualiza el
contenido del anexo 2 del Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad.

ORDEN TES/1582/2025, de 30 de diciembre
(BOE 06/01/2025), por la que se modifica la
Orden TMS/368/2019, de 28 de marzo, por la
que se desarrolla el Real Decreto 694/2017, de
3 de julio, por el que se desarrolla la Ley
30/2015, de 9 de septiembre, por la que se
regula el Sistema de Formaciéon Profesional
para el Empleo en el ambito laboral, en relacién
con la oferta formativa de las administraciones
competentes y su financiacion, y se establecen
las bases reguladoras para la concesion de

subvenciones publicas destinadas a su
financiacion.
ORDEN ISM/31/2026, de 23 de enero (BOE

27/01/2026), por la que se establecen para el afo
2026 las bases de cotizacion a la Seguridad Social
de las personas trabajadoras del Régimen Especial
de la Seguridad Social de los Trabajadores del Mar
incluidas en los grupos segundo y tercero.

ORDEN PJC/44/2026, de 27 de enero (BOE
30/01/2026), por la que se establece el umbral
salarial de referencia para la concesion de la
autorizacion de residencia para profesionales
altamente cualificados titulares de una Tarjeta azul-
UE prevista en la Ley 14/2013, de 27 de
septiembre, de apoyo a los emprendedores y su
internacionalizacion.

Esta Orden tiene por objeto establecer el umbral
salarial minimo requerido para la concesién de una
autorizacion de residencia para profesionales
altamente cualificados, en su modalidad prevista
en el art. 71.2.a) de la Ley 14/2013, de apoyo a los
emprendedores y su internacionalizacién

De conformidad con el art. 71.bis.1.c) de la Ley
14/2013, para la concesion de una autorizacion de
residencia para profesionales altamente
cualificados titulares de una Tarjeta azul-UE sera
necesario presentar un contrato de trabajo valido o
de una oferta firme de empleo que especifique un
salario bruto anual igual o superior a 1,4 veces la
ganancia media anual bruta por trabajador (ambos
sexos) publicada por el Instituto Nacional de
Estadistica en la Encuesta Anual de Estructura
Salarial.

Las solicitudes presentadas antes del 31 de enero
de 2026 -fecha de entrada en vigor de esta Orden
ministerial- se tramitaran y resolveran conforme a
la normativa vigente en la fecha de su
presentacion, salvo que (i) la persona interesada
solicite la aplicaciéon de lo dispuesto en esta Orden
ministerial y siempre que (ii) se acredite el
cumplimiento de los requisitos exigidos en esta.
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Tribunal Supremo

PLANES DE RETRIBUCION VARIABLE Y POSIBILIDAD DE REALIZAR AJUSTES AL ALZA Y A
LA BAJA SEGUN LA DISCRECIONALIDAD EMPRESARIAL

El Tribunal Supremo invalida la clausula de un plan de retribuciéon variable que permitia a la
empresa ajustar el bonus con amplios margenes sin criterios objetivos definidos, al considerar
que esta indeterminacidon otorga una discrecionalidad excesiva a la empresa y vulnera los

principios de transparencia y seguridad juridica.

Sentencia del TS, Sala Cuarta, de lo Social, de 17 de febrero de 2026 (Rec. 8/2025)

En esta sentencia, el Tribunal Supremo analiza
la adecuacion a derecho de determinados
aspectos de un plan de retribucion variable,
dentro de los cuales destacamos la prevision
especifica contenida en dicho plan en virtud de
la cual se preveia la posibilidad de que los
Jefes de Area pudieran realizar ajustes sobre el
bonus tanto al alza como a la baja en un 15%.

La clausula del plan de retribucion variable
preveia incluso la posibilidad de que, en casos
excepcionales, este ajuste pudiera ser superior,
contemplando una serie de criterios muy
genéricos e insuficientes a este respecto, lo
que determinaba que, en este aspecto, la
aplicacion del bonus quedaba practicamente al
albur y discrecionalidad del Jefe de Zona.

Ante lo anterior, el Tribunal Supremo declara
que, en esta concreta parte del plan de
retribucién variable, existe una gran indefinicion
sobre los elementos a tener en cuenta para
modular el importe del incentivo a percibir, al
no preverse criterios objetivos y determinables
para hacer el ajuste, lo que infringe el principio
de transparencia y predecibilidad en la
retribucion.

En este sentido, el Tribunal Supremo insiste en
que los planes de retribucion variable deben
ajustarse a criterios objetivos, razonables y
determinables, sin que sea licito, como sucede
en este caso, atribuir a la empresa la
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posibilidad de reducir los importes de forma
arbitraria, sin sefalar limites o definir y explicar
los criterios objetivos que permiten esta
posibilidad.

En consecuencia, nos encontramos ante otro
pronunciamiento  relevante del  Tribunal
Supremo en el que se refuerza una vez mas la
exigencia de que, como condicidbn necesaria
para su validez juridica, los planes de
retribucién variable se articulen sobre la base
de criterios objetivos, previamente definidos de

forma precisa y susceptibles de una
determinacion y cuantificacion que se
encuentre desligada de la mera

discrecionalidad empresarial injustificada.
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AUSENCIAS POR ENFERMEDAD COMUN EN PRIMAS POR OBJETIVOS Y PERMANENCIA

PREVISTAS EN CONVENIO COLECTIVO

El Tribunal Supremo admite que una prima por objetivos y permanencia prevista en convenio
colectivo se reduzca proporcionalmente durante la incapacidad temporal por enfermedad
comun, pero considera discriminatorio que, si no se computa ese periodo, no se pueda
cumplir con el periodo minimo de permanencia exigido para comenzar a su devengo,

impidiendo con ello el acceso a la prima.

Sentencia del TS, Sala Cuarta, de lo Social, de 12 de febrero de 2026 (Rec. 264/2024)

En este pronunciamiento, nuestro Alto Tribunal
aborda un supuesto en el que se produce la
impugnacién de determinados preceptos de un
convenio colectivo por parte de un sindicato.

Uno de los articulos convencionales sobre los
que se analiza su conformidad a derecho tiene
que ver con la regulacion de una “prima
general por objetivos y permanencia’ de
caracter anual, para cuyo devengo habia que
cumplir una serie de requisitos (entre ellos,
alcanzar los objetivos anuales, superar unas
evaluaciones, etc.)

Dentro de estos requisitos, el que interesa se
concreta en la exigencia de haber trabajado en
la empresa durante el afio entre 3 y 12 meses,
en cuyo caso se percibe la prima de forma
proporcional a los periodos efectivamente
trabajados.

Para este ultimo requisito, en el convenio
colectivo se consideran tiempo trabajado, entre
otras, las ausencias motivadas por permisos
por nacimiento o por procesos de IT por
accidente de trabajo.

Sin embargo, los procesos de IT por
contingencias comunes no se consideran como
tiempo trabajado a estos efectos, salvo que
tuvieran una duracién de 30 dias naturales o
inferior a 30 dias naturales, en cuyo caso si se
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consideran tiempo trabajado.

Lo anterior significa que, en la regulacién
convencional de la prima, los procesos de IT
por contingencias comunes superiores a 30
dias naturales no tienen la consideracion de
tiempo de trabajo a efectos del computo para el
percibo de la prima.

En este contexto, el Tribunal Supremo,
analizando la legalidad del articulo del
convenio colectivo en cuestion, efectia una
doble distincion:

a) Por una parte, considera que este
tratamiento de Ila enfermedad por
contingencias comunes es discriminatorio
e ilicito, en la medida en que los procesos
de IT por contingencias comunes
superiores a 30 dias naturales impidan
cumplir con el periodo minimo de 3 meses
de prestacién de servicios para el devengo
de la prima.

En estos casos, se considera que los
procesos de IT por contingencias comunes
tienen el efecto de ser un obstaculo
impeditivo del acceso al derecho a percibir
la prima, ya que, si no se alcanzan los 3
meses minimos de prestacion de
servicios, no se percibe la prima en
importe alguno.
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(con

b)
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tinuacion)

Ello se considera un criterio discriminatorio
sobre la base de la “Ley 15/2022 integral
para la igualdad de trato y la no
discriminacion” y el cuerpo de doctrina que
el Tribunal Supremo ha ido estableciendo
en los Ultimos afos sobre esta materia.

Por otra parte, para aquellos casos en los
que la persona trabajadora si alcanza el
periodo minimo de 3 meses de prestacion
de servicios para devengar la prima (y, en
consecuencia, la persona trabajadora si
tiene acceso a la prima), el Tribunal
Supremo considera que la percepcion de
la prima en proporcién a los periodos
efectivamente trabajados es licita, siendo
admisible no considerar como tiempo
trabajado los procesos de IT por
contingencias comunes superiores a 30
dias naturales.

Para ello, el Tribunal Supremo parte de
que, durante los periodos de suspension
del contrato de trabajo por IT, no se
percibe salario porque hay una ausencia
de prestacion de servicios, lo que hace
admisible que, en estos casos especificos
en los que la persona trabajadora si tiene
acceso a la prima, la pueda percibir de
forma proporcional al periodo de
prestacion de servicios, dentro del cual no
estarian incluidos los procesos de IT por
contingencias comunes superiores a 30
dias naturales.

En esta concreta conclusion, el Tribunal
Supremo afade que el diferente
tratamiento que se da en el convenio
colectivo a la IT por contingencias

comunes y a la IT por contingencias

profesionales tampoco seria
discriminatorio por razén de que, en las
contingencias profesionales, la

imposibilidad de prestacion de servicios se
ha producido en el marco de la relacion
laboral, lo que no se da en las
enfermedades de etiologia comun.
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DISCRIMINACION POR RAZON DE ENFERMEDAD, IGUALDAD Y MEDIDAS DE CONCILIACION

El TS senala que no pueden excluirse ni minorarse incentivos salariales por incapacidad
temporal ni por ausencias relacionadas con medidas de conciliacion de la vida familiar y
laboral y que incidan directa o indirectamente en la igualdad entre mujeres y hombres.

Sentencia del TS, Sala Cuarta, de lo Social, de 14 de enero de 2026 (Rec. 119/2025)
Sentencia del TS, Sala Cuarta, de lo Social, de 16 de enero de 2026 (Rec. 2/2025)

En estas dos sentencias dictadas en enero de
2026, el Tribunal Supremo profundiza en su
doctrina sobre los limites legales a los
sistemas de retribuciéon variable,
complementos de asistencia y pluses de
puntualidad, cuando estos se ven afectados
por situaciones de incapacidad temporal o
por determinadas ausencias legalmente
protegidas.

En la STS de 16 de enero de 2026, relativa a
un sistema empresarial de retribucién variable
basado en el computo de “jornadas
productivas”, el TS confirma la nulidad de la
practica consistente en excluir del devengo
del incentivo las jornadas no trabajadas por
incapacidad temporal o por disfrute de
determinados permisos retribuidos del
articulo 37.3 ET. La Sala considera que dicha
exclusion constituye una discriminacion
directa por razon de enfermedad, prohibida
por la Ley 15/2022, asi como una
discriminacion indirecta en el caso de
permisos vinculados a la conciliacion, al tener
un impacto especialmente desfavorable sobre
las personas trabajadoras que los ejercitan.

Por su parte, la STS de 14 de enero de 2026
examina la validez de wuna clausula
convencional que condicionaba el cobro integro
del complemento de asistencia y
puntualidad a no haber estado en situacion de
incapacidad temporal por contingencias
comunes durante mas de tres dias en el mes.
El Tribunal Supremo declara la nulidad parcial
del convenio colectivo, al entender que la
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pérdida del complemento por razén de una
baja médica supone un trato peyorativo
vinculado directamente al estado de salud,
sin que exista una justificacion objetiva y
proporcionada que lo ampare.

Ambas resoluciones subrayan que, aunque los
incentivos  salariales  puedan  perseguir
finalidades legitimas como mejorar la
productividad o combatir el absentismo,
dichas politcas no pueden operar
penalizando situaciones de suspension del
contrato derivadas de la enfermedad ni
determinadas ausencias amparadas por la
ley (como los permisos vinculados a la
conciliacion), ya que ello vulnera el principio
de igualdad y la prohibicion de discriminacion.
El Tribunal recuerda, ademas, que Ila
incapacidad temporal es una situacién
legalmente protegida que impide trabajar de
forma obligada, por lo que no puede
transformarse en un factor negativo a efectos
retributivos.

En definitiva, el TS refuerza una linea
jurisprudencial que pasa por sostener que ni
las decisiones empresariales ni las
clausulas convencionales pueden
condicionar el acceso a incentivos o
complementos salariales a la ausencia de
enfermedad o al no ejercicio de derechos
relacionados con la conciliacidon de la vida
laboral y familiar y que incidan directa o
indirectamente en la igualdad entre mujeres
y hombres.
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INDEMNIZACION POR DANO MORAL

Un despido nulo por vulneracion de derechos fundamentales conlleva la indemnizacién por
danos morales; el o6rgano judicial fijara su cuantia, atendiendo a la LISOS y a las

circunstancias concurrentes.

Sentencia del TS, Sala Segunda, de lo Social, de 17 de diciembre de 2025 (Rec. 408/2025)

La controversia de este asunto se centra en
determinar si, una vez declarada la nulidad del
despido por vulneracion de un derecho
fundamental, la indemnizacion por daio
moral opera de forma automatica, o no, y si
debe declararla el érgano judicial, aunque la
parte no haya facilitado las bases de su
cuantificacion cuando resulte dificil su
estimacion.

Ante la especial dificultad que supone la
estimacion detallada del importe de estos
dafios morales por la vulneracién de derechos
fundamentales, el TS afirma que deben
flexibilizarse las exigencias para |Ia
determinacion de la cuantia de Ia
indemnizacién, lo que conlleva un mayor
margen de discrecionalidad en su valoracion.

Por otro lado, la utilizacién del criterio
orientador del importe de las sanciones
pecuniarias previstas por la Ley de
Infracciones y Sanciones del Orden Social
(LISOS) para la infraccion, consistente en la
vulneracion de derechos fundamentales, no
supone su aplicabilidad directa, sino la
consideracion de que el importe de la sancién
se considera razonable como cuantia de la
indemnizacion por el dafo moral,
ponderandose, de este modo, tanto el aspecto
resarcitorio como el preventivo de la
indemnizacion.

KPMG

Asimismo, debido a la extension econémica o a
la amplia horquilla econémica permitida para
imponer las sanciones previstas en la LISOS,
en estos supuestos, el érgano judicial esta
obligado a pronunciarse sobre la cuantia del
dano, atendiendo también a las concretas
circunstancias concurrentes en cada caso.

Por lo expuesto, el TS casa y anula
parcialmente, la Sentencia del TSJ del Pais
Vasco, y estima en parte el recurso de
casacion interpuesto contra ella.



Jurisprudencia

Tribunal Supremo

DESPIDO COLECTIVO

En los supuestos de cierre con despido colectivo, el TS confirma que la falta de notificacion a
la autoridad laboral con seis meses de antelacién no determina la nulidad ni la improcedencia

del despido.

Sentencia del TS, Sala Cuarta, de lo Social, de 10 de diciembre de 2025 (Rec. 94/2025)

El asunto analizado por el Tribunal Supremo
proviene de una sentencia de la Audiencia
Nacional que estima Ila excepciéon de
inadecuacion de procedimiento respecto de
la impugnacion de los ceses de los repartidores
con contrato mercanti de trabajadores
auténomos, al considerar necesario un examen
individualizado de la naturaleza de su vinculo, y
concluye asimismo que el incumplimiento de
la comunicacion previa en plazo a la
autoridad laboral, exigida por la Disposicién
Adicional Sexta del RD 1483/2012, no afecta
a la calificacion del despido colectivo.

En esta sentencia, el Tribunal Supremo
confirma dicho criterio y analiza
especificamente el alcance juridico de la
obligacion de notificar con una antelacion
minima de seis meses a la autoridad laboral
la intencién de proceder al cierre de centros de
trabajo con despido colectivo que supongan el
despido de 50 o mas personas trabajadoras. El
TS recuerda que esta obligaciéon de
comunicacioén previa no constituye un tramite
esencial ni condicionante del

procedimiento, ni su incumplimiento esta
legalmente tipificado como causa de nulidad o
de improcedencia del despido colectivo. En
consecuencia, la falta de observancia del plazo
de seis meses no determina una alteracion
de la calificacién juridica del despido, sin
perjuicio de las eventuales responsabilidades
administrativas que pudieran derivarse frente a
la autoridad laboral.

En el ~caso concreto, las empresas
comunicaron su intencion de iniciar el
procedimiento de despido colectivo tan pronto
como les fue posible, justificando las razones
por las que no pudieron respetar el plazo de
preaviso, tal y como permite la propia
disposicion adicional. A partir de este
planteamiento, el Tribunal Supremo descarta
que dicho incumplimiento tenga efectos
invalidantes, confirma integramente Ila
sentencia de la Audiencia Nacional y reafirma
que la regularidad del despido colectivo debe
examinarse atendiendo a la concurrencia de
las causas alegadas y al correcto desarrollo del
periodo de consultas.
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Convenios
Colectivos de Sector

Las novedades de este periodo son las siguientes:

Sector de accion e intervencion
social

[l Convenio Colectivo Estatal de Accion
e Intervencion Social (2026-2029), de
26 de febrero de 2026 (BOE 27/02/26)

Cod. de Convenio: 99100155012015

Sector de mayoristas e importadores
de productos quimicos industriales y
de drogueria, perfumeria y anexos

Acuerdo de revision salarial para el afo
2025 y de incremento salarial para 2026
del Convenio colectivo estatal para el
sector de mayoristas e importadores de
productos quimicos industriales y de
drogueria, perfumeria y anexos, de 12
de febrero de 2026 (BOE 23/02/26)

Caod. de Convenio: 99001095011981

Sector de la industria metalgraficay
de fabricacion de envases metalicos

Acuerdo de Tablas Salariales definitivas
para el ano 2025 y provisionales para el
ano 2026 del Convenio Colectivo de la
industria metalgrafica y de fabricacion de
envases metalicos, de 12 de febrero de
2026 (BOE 23/02/26)

Cdd. de Convenio: 99003445011982

Sector de las oficinas de farmacia

Acuerdo de cuantificacion provisional de
los incrementos, a cuenta del futuro
Convenio colectivo, de los conceptos
salariales incluidos en las tablas de
retribuciones para los anos 2025 y 2026,
de la Comision Paritaria Sectorial del
XXV Convenio colectivo estatal para
oficinas de farmacia, de 12 de febrero de
2026 (BOE 23/02/26)

Cad. de Convenio: 99003895011981

Sector de las granjas avicolas y otros
animales

Convenio Colectivo para las granjas
avicolas y otros animales, de 6 de
febrero de 2026 (BOE 23/02/26)

Caod. de Convenio: 99002415011982
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Convenios
Colectivos de Sector

Sector de servicios de asistencia en
tierra en aeropuertos

Acuerdo de modificacion del V Convenio
colectivo general del sector de servicios
de asistencia en tierra en aeropuertos de
7 de enero de 2026 (BOE 17/01/26)

Cod. de Convenio: 99015595012005

Sector de la industria quimica

Acuerdo de revision salarial del XXI
Convenio Colectivo general de la
Industria Quimica, de 6 de febrero de
2026 (BOE 19/02/26)

Cod. de Convenio: 99004235011981

Sector de derivados del cemento

IX Convenio Colectivo general del sector
de derivados del cemento, de 22 de
diciembre de 2025 (BOE 09/01/26)

Cadd. de Convenio: 99010355011996

Sector de industrias de ferralla

VIl Convenio Colectivo de industrias de

ferralla, de 6 de febrero de 2026 (BOE
19/02/26)

Cadd. de Convenio: 99012395011999

Sector de las industrias del frio
industrial

Tablas Salariales para el afio 2026 del
Convenio Colectivo de ambito estatal
para las industrias del frio industrial, de 6
de febrero de 2026 (BOE 19/02/26)

Cdd. de Convenio: 99002255011981
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Convenios

colectivos de Sector

Sector de gestorias administrativas

Acuerdo de modificacion del IX
Convenio Colectivo estatal de gestorias
administrativas, de 30 de enero de 2026
(BOE 16/02/26)

Cod. de Convenio: 99002385011981

Sector del ciclo integral del agua

Acuerdo por el que se aprueban las
tablas salariales definitivas del ano 2025

y provisionales del afio 2026 del VI
Convenio Colectivo Estatal del ciclo
integral del agua, de 30 de enero de
2026 (BOE 14/02/26)

Cod. de Convenio: 99014365012003

Sector de industrias carnicas

Acuerdo de aprobacion de las Tablas
Definitivas del ano 2025 del Convenio
Colectivo estatal, de industrias carnicas,

de 30 de enero de 2026 (BOE 16/02/26)

Caod. de Convenio: 99000875011981
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Sector de contratas ferroviarias

Acuerdo por el que se aprueban las
tablas salariales para el afio 2026 del
XXIII Convenio Colectivo de contratas
Ferroviarias, de 30 de enero de 2026
(BOE 14/02/26)

Caod. de Convenio: 99001385011981

Sector de establecimientos
financieros de crédito

Convenio Colectivo marco para los
establecimientos financieros de crédito,
de 30 de enero de 2026 (BOE 14/02/26)

Cdd. de Convenio: 99001945011981
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Convenios
colectivos de Sector

Sector de industrias de alimentos
compuestos para animales

Acuerdo en el que se aprueban las
tablas salariales definitivas para 2025
del Convenio Colectivo de Industrias de
Alimentos Compuestos para Animales,
de 30 de enero de 2026 (BOE 13/02/26)

Cod. de Convenio: 99000275011981

Sector de limpieza de edificios y
locales

Acuerdo de modificacion del Convenio
colectivo, de 26 de enero de 2026 (BOE
05/02/26)

Cadd. de Convenio: 99100125012013

Sector de grandes almacenes

Acta en |la que se acuerda el incremento
salarial fijo para el afio 2026, de la
Comision Mixta del Convenio Colectivo
de grandes almacenes, de 15 de enero
de 2026 (BOE 12/02/26)

Caod. de Convenio: 99002405011982

Sector de jardineria

Convenio Colectivo estatal de jardineria
2025- 2030, de 20 de enero de 2026
(BOE 30/01/26)

Cod. de Convenio: 99002995011981

Sector de industrias de elaboracion
del arroz

Convenio Colectivo, de Industrias de
Elaboraciéon del Arroz de 26 de enero de
2026 (BOE 05/02/26)

Cad. de Convenio: 99000335011981
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Sector de marcas de restauracion
moderna

Acuerdo parcial de modificacion del
Convenio Colectivo sectorial estatal de
marcas de restauracion moderna, de 15
de enero de 2026 (BOE 30/01/26)

Cadd. de Convenio: 99100275012022
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