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1. Aprobado el umbral minimo salarial para titulares de una

Tarjeta azul-UE

OM PJC/44/2026

Se establece el umbral salarial minimo requerido para la concesién de una autorizacion de

residencia para profesionales altamente cualificados titulares de una tarjeta azul-UE.

Umbral minimo salarial de referencia para titulares de una Tarjeta azul-UE

Uno de los requisitos para la concesion de una Tarjeta azul-UE es que el salario bruto anual
especificado en el contrato de trabajo no sea inferior al umbral salarial de referencia que
se determine reglamentariamente, previa consulta con los interlocutores sociales, y que
serd como minimo de 1,0 veces y como maximo de 1,6 veces el salario bruto anual medio
(L 14/2013 art.71 bis.c).

Con efectos desde el 31-1-2026, se establece el referido umbral salarial minimo requerido
para la concesién de una autorizacién de residencia para profesionales altamente

cualificados titulares de una tarjeta azul-UE:

1. Ha de presentarse un contrato de trabajo valido o 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) que publique el INE en la Encuesta Anual de Estructura

Salarial.

El resultado del calculo del referido umbral salarial, asi como sus actualizaciones, se
publicard en el portal de internet de la Unidad de Grandes Empresas y Colectivos
Estratégicos del MISSM.

A ese umbral de referencia se aplica un coeficiente reductor de 0,8 para:

a) Las ocupaciones de los grupos 1y 2 de la CNO2011 (RD 1591/2010) que estén incluidas
en el catalogo de ocupaciones de dificil cobertura (RD 1155/2024 art.75.1).

b) Las personas nacionales de terceros paises que hayan obtenido la cualificacion
requerida (L 14/2013 art.71.2.a) como maximo 3 afios antes de la presentacion de la

solicitud de Tarjeta azul-UE.

2. Cuando se publique una nueva Encuesta de Estructura Salarial, el drgano competente
aplicara el nuevo umbral salarial para las solicitudes que se presenten a partir de un mes

después de su publicacion.
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Las autorizaciones otorgadas antes del 31-1-2026 mantienen su vigencia por el tiempo que
hayan sido expedidas, incluida su posible prérroga. Y las solicitudes presentadas antes de
esa fecha se tramitaran y resolveran conforme a la normativa vigente en la fecha de su
presentacion, salvo que la persona interesada solicite la aplicacion de lo dispuesto en esta

OM y acredite el cumplimiento de los requisitos exigidos en ella.

2. El MTES emite un criterio sobre la aplicacion del SMI en 2026

DGTr Criterio interpretativo 1/2026

Ante el posible vacio legal que pudiera producirse como consecuencia de la falta de
prérroga del SMI 2025 tras la no convalidacion del RDL 16/2025, la DGTr ha emitido un
criterio interpretativo manteniendo la vigencia del SMI fijado para 2025.

Criterio interpretativo

La Direccién General de Trabajo ha emitido un criterio interpretativo sobre las
consecuencias de la derogacion de la vigencia del SMI para 2025, debido a la no
convalidacion del RDL 16/2025. Hasta que se fije un nuevo valor para el SMI 2026, se

determina a través de esta instruccion lo siguiente:

1. La desapariciéon de la prérroga no afecta a los salarios vigentes, por entender que se

trata de un salario ya contractualizado.

2. Hasta que se apruebe el SMI 2026, las nuevas contrataciones no deben tomar como

referencia un salario minimo inferior al fijado en el SMI 2025 (1.184 €/mes o 39,47 €/dia).

3. No se pueden fijar salarios por debajo del umbral del SMI 2025 como consecuencia del
ejercicio del poder de direccidn empresarial, modificaciones sustanciales de las

condiciones de trabajo o descuelgues de convenios.

4.La ITSS vigilara que las personas trabajadoras reciban puntualmente la remuneracion
pactada en cumplimento de la obligacién empresarial, asi como que no se sitle por debajo

del umbral que corresponda en cada momento.
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3. Proteccion laboral para los trabajadores afectados por los

accidentes ferroviarios

RDL 1/2026

Se establece un régimen especial de proteccion para los trabajadores que se hayan visto
afectados por los problemas de movilidad derivados de los accidentes de ferroviarios de
Adamuz (Cérdoba) y Gélida (Barcelona) frente a las sanciones empresariales por la falta de

asistencia presencial o la impuntualidad al trabajo.

Prohibicion de sancién

Los trabajadores que no hayan podido acudir presencialmente al trabajo o iniciar su
jornada con puntualidad como consecuencia de los accidentes ferroviarios o de las
alteraciones de servicio derivadas de los accidentes ferroviarios de Adamuz (Cérdoba) y
Gélida (Barcelona), no pueden ser sancionados por la empresa ni sufrir ningun tipo de

perjuicio en su relacién laboral.

Las compafiias ferroviarias deberdn facilitar a quienes lo  soliciten
un justificante acreditativo de las incidencias que hayan provocado alteraciones en la

prestacion del servicio.

4. Derogado el RDL de medidas econdmicas y sociales (RDL
16/2025)

Acuerdo de derogacion (RDL 16/2025)

El Congreso de los Diputados, en su sesidén plenaria de 27-1-2026, ha derogado el RDL
16/2025 que recoge, entre otras medidas, la prdorroga del SMI, la revalorizacion de las

pensiones, la modificacidon de la tarifa de primas asi como medidas sociales.

Medidas derogadas

El pleno del Congreso de los Diputados, en su sesidén de 27-1-2026, ha acordado derogar el
RDL 16/2025, de 23 de diciembre, por el que se prorrogan determinadas medidas para
hacer frente a situaciones de vulnerabilidad social, y se adoptan medidas urgentes en

materia tributaria y de Seguridad Social, publicado en el BOE en pasado 24-12-2025.

Entre las medidas derogadas, se encuentran las siguientes:
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1. Prérroga para 2025 las cuantias del SMI.

2. Revalorizacidn de las pensiones para 2026. En consecuencia, también ha perdido efectos
el RD 39/2026, de revalorizacion de pensiones publicas, publicado en el BOE de 22 de

enero.

3. Actualizacién de la normativa en materia de cotizaciéon, con prérroga de las normas de
cotizacién contenidas en el Titulo VIl de la L 31/2022, de 23 de diciembre, de Presupuestos

Generales del Estado para el afio 2023.

4.Nueva tarifa de primas para la cotizacion a la Seguridad Social por accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales, integrada el texto de la LGSS, para adaptarla a la
Clasificacién Nacional de Actividades Econdmicas 2025 (CNAE-2025).

5. Supresién la obligacion de presentar anualmente la declaracién de IRPF para
beneficiarios de prestaciones por desempleo (LGSS art.271.1.k y 299.1.k derog RDL
16/2025 dis.final 12.Uno y Dos).

6. Prérroga de la prohibicion de despedir por causas objetivas vinculada al aumento de los
costes energéticos en empresas beneficiarias de ayudas directas previstas en el RDL
16/2025 (RDL 16/2025 art.11). Igualmente, para las empresas acogidas a medidas de
reduccion de jornada o suspensidn de contratos por causas relacionadas con la invasion de
Ucrania y que se beneficien de apoyo publico tampoco podran utilizar estas causas para

realizar despidos.

5. Trabajadora con trastorno bipolar: ¢ puede ser despedida por

conducta violenta?

STSJ Madrid 4-12-25

El despido disciplinario por agresiones fisicas a un compafiero por parte de una trabajadora
gue padece un trastorno bipolar con discapacidad reconocida es procedente cuando no se
acredita que, en el momento de los hechos, dicha enfermedad le impide comprender Ila

gravedad de los hechos ni anula su capacidad volitiva.

Despido disciplinario de trabajadora con trastorno bipolar

La cuestidn controvertida se centra en determinar la calificacién del despido disciplinario

de una trabajadora con un trastorno bipolar no especificado por amenazar y colocar un
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cuchillo en el cuello de un compafiero durante la jornada laboral, hechos que fueron
reconocidos y probados en juicio, y que la empresa tipificé como falta muy grave conforme

al convenio colectivo.

Interpuesta demanda por despido, el juzgado de lo social califica el cese como procedente,

resolucién que es confirmada en sede de suplicacién.

La Sala recuerda la doctrina jurisprudencial que exige para determinar la procedencia del
despido que la falta cometida por el trabajador sea grave y culpable. Ambos elementos

deben concurrir conjuntamente y sin duda razonable.

Respecto a la gravedad de la conducta, el convenio aplicable tipifica expresamente como
falta muy grave las rifias y pendencias con los companeros de trabajo, asi como los malos
tratos de palabra u obra o la falta grave de respeto y consideracién a los superiores o a sus

familiares, asi como a los companeros y subordinados.

En relacién a la culpabilidad, esta no ha de ser necesariamente dolosa, admitiéndose la
simple falta de diligencia en el cumplimiento de las obligaciones para que el despido pueda

ser calificado como procedente.

Ademas, la sancion impuesta debe guardar una perfecta proporcionalidad y adecuacion
entre la gravedad de la conducta y la sancién aplicada, teniendo en cuenta todos los

elementos objetivos y subjetivos aplicables.

En el caso de autos, aunque la trabajadora padecia una enfermedad mental que podria
valorarse como un indicio de falta de culpabilidad, no se practicé prueba pericial médica
gue acreditara que su padecimiento psiquico le hubiera impedido comprender la gravedad
del acto y afectara a su voluntad de hacerlo y, por lo tanto, determinara su imputabilidad.
Al contrario, los informes médicos existentes reflejan que estaba estabilizada, mejor y mas
tranquila, semanas antes de los hechos. Tampoco constan ingresos, crisis ni brotes que

vinculen la conducta con un episodio agudo del trastorno.

A ello se afiade que la empresa no conocia la enfermedad en el momento del despido, por

lo que no cabe vincular el cese con discriminacidn por discapacidad.

En suma, concurriendo los dos requisitos acumulativos de gravedad de los hechos y de
culpabilidad de quien los llevd a cabo, el TSJ desestima el recurso y confirma que el despido

disciplinario es procedente.
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6. Régimen especial del Mar. Bases de cotizacion 2026 grupos Il

y i
OM ISM/31/2026

Se fijan las bases de cotizacidn aplicables desde el 1-1-2026 a los trabajadores incluidos en
el Régimen Especial del Mar pertenecientes a los grupos Il y lll de cotizacidn, en las zonas

norte, este y sur.

Bases de cotizacion 2026. Grupos Il y lli

Se determinan las bases Unicas de cotizacion para 2026 aplicables a los trabajadores del
régimen especial del mar incluidos en los grupos Il y lll, segin provincias, modalidades de
pesca y categorias profesionales.

Sus cuantias para todas las contingencias y situaciones protegidas quedan, desde el 1-1-

2026, establecidas en los anexos | a lll de la Orden (ver A recordar).

Las diferencias de cotizacion que se hayan podido producir por la aplicacion de las nuevas
bases de cotizacidn respecto de las cotizaciones que a partir a partir del 1-1-2026 se
hubieran efectuado, pueden ser ingresadas, sin recargo, en el plazo que finaliza el 31-3-
2026.

NOTA:

Los trabajadores incluidos en el RETM se clasifican en 3 grupos, en funcion de las toneladas
de registro bruto (TRB) de las embarcaciones en las que presten sus servicios los
trabajadores por cuenta ajena: grupo |: retribuidos a salario o a la parte que prestan
servicios en embarcaciones de mds de 150 TRB (marina mercante y grandes pesqueros);
grupo Il: retribuidos a la parte que prestan servicios tanto en embarcaciones pesqueras
de mds de 10 TRB y hasta 50 TRB y en embarcaciones de mas de 50 TRB y hasta 150 TRB
(Grupo II-B); y grupo lll: retribuidos a la parte que prestan servicios en embarcaciones de

hasta 10 TRB y los trabajadores por cuenta propia.
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7. Las camaras de Vvideovigilancia no pueden grabar

constantemente los puestos de trabajo

Resol AEPD Ps-00439-2024

La instalacion y uso de sistemas de videovigilancia en el entorno laboral debe limitarse
estrictamente a los fines necesarios, evitando la captacion continuada de imagenes en los
puestos de trabajo para no vulnerar el principio de minimizacion de datos ni el derecho a

la intimidad de clientes y trabajadores.

Uso de camaras de videovigilancia grabando constantemente puestos de
trabajo

Un particular presenta reclamacion ante la AEPD por la existencia de un sistema de
videocdmaras en el interior de las instalaciones de una clinica dental, sin la adecuada
sefializacidn informativa y con cdmaras instaladas en ubicaciones sensibles: pasillos, sala

de espera, recepcion, despachos y, especialmente, en los gabinetes/quirdfanos.

En la empresa estan instaladas 10 camaras fijas interiores, gestionadas por ella misma. Solo
el director dispone de acceso a las grabaciones, con una politica de conservacién por 7

dias. Ademas, existe otro sistema de alarma a cargo de una empresa de seguridad.

Las camaras en gabinetes/quirdéfanos graban de modo constante a pacientes durante los
tratamientos y a trabajadores en sus puestos, y en recepcién y despacho de direccidn se
capta de forma constante la actividad laboral. Segun consta en el informe del delegado de

proteccion de datos, la finalidad de estas cdmaras es doble: seguridad y control laboral.

Con esta actuacion, la empresa vulnera el principio de minimizacién de datos, realizando
un tratamiento excesivo de datos personales a través de sistemas de videovigilancia, tanto

respecto a pacientes como a trabajadores, por las siguientes razones:

El tratamiento de imagenes de personas fisicas mediante video constituye una operacion
sobre datos personales, obligando al cumplimiento integro de los principios de la
normativa de proteccién de datos, especialmente los de licitud, minimizacion vy

proporcionalidad.

El empresario, en el ejercicio de las facultades de direccion y control disciplinario, puede
instalar sistemas de videovigilancia, pero ha de respetar el derecho a la intimidad y la
dignidad de los trabajadores. La mera existencia de una relacién laboral no autoriza un

control exhaustivo o invasivo por medios audiovisuales (ET art.20.3 y LO 3/2018 art.89).

10
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El principio de minimizacion de datos exige que los datos objeto de tratamiento se limiten
a los adecuados, pertinentes y estrictamente necesarios para la finalidad licita perseguida.
La implantacion de camaras en gabinetes/quiréfanos y enfocando permanentemente los
puestos de trabajo trasciende ese principio, invade la intimidad de los sujetos y excede la
proporcionalidad exigible. El control audiovisual debe ser siempre la medida menos lesiva,
rechazando la vigilancia genérica y permanente cuando existan alternativas menos

invasivas.

Las obligaciones informativas en el ambito laboral no se limitan a la colocacién de carteleria
visible. Salvo en caso de ilicito flagrante, los trabajadores han de recibir la informacion
acerca de la instalacion y finalidad de los sistemas de videocdmaras, con caracter previo y
de forma expresa, clara y concisa. Y el consentimiento del trabajador no es base legitima
del tratamiento de videovigilancia cuando se aprecia un desequilibrio estructural en la
relacidn juridica. La licitud del tratamiento ha de realizarse siempre dentro de los limites

de proporcionalidad y respeto efectivo a los derechos fundamentales.

Por todo ello, se sanciona a la empresa por dos infracciones muy graves, por la captacién
en gabinetes/quiréfanos y por la captacidn excesiva en puestos de trabajo (RGPD art.5.1.c
y 83.5; LO 3/2018 art.72), con una multa de 3.000 € y otra de 2.400 €. Ademas, en el plazo
de un mes, ha de acreditar la adecuacion efectiva de su sistema de videovigilancia para
evitar la captacidn continuada e indiscriminada tanto de los gabinetes/quiréfanos como de

los puestos de trabajo.

8. ¢Se puede revocar a un delegado de personal mediante

votacion a mano alzada?

STSUD 16-12-25

La revocacién del mandato de un delegado de personal debe realizarse mediante votacion
secreta, siendo ésta una norma imperativa, por lo que si se lleva a cabo mediante votacion

a mano alzada dicha revocacion es nula.

Forma de revocar el mandato de los representantes de los trabajadores

El trabajador fue elegido delegado de personal en 2021 en una empresa con 21
trabajadores; un afio después, 14 trabajadores convocaron una asamblea para revocar su
mandato, celebrada el 21 de marzo de 2022, en la que la votacion se realizé a mano alzada

con mayoria favorable a la revocacién y la autoridad laboral procedié a inscribir la

11
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sustitucion. Disconforme, el trabajador presenta demanda solicitando la nulidad de la
revocacion alegando incumplimiento del voto secreto exigido legalmente. El juzgado de
primera instancia desestima la demanda, pero el TSJ revoca dicha sentencia declarando
nula la revocacién por no haberse realizado el voto de forma secreta. La empresa y los

trabajadores interponen recurso de casacion ante el TS.

La cuestion a resolver consiste en determinar si la revocacion del mandato del delegado
de personal requiere que la votacion sea secreta o, por el contrario, puede hacerse a mano
alzada. La sentencia recurrida declara nula la revocacion del mandato del delegado de

personal por no haberse realizado la votacién de forma secreta, sino a mano alzada.

Dando repuesta a la cuestion planteada, sefiala el Tribunal Supremo que el Estatuto de los
Trabajadores (ET art.67.3) exige que el voto sea «secreto» para proceder a la votacion de
la revocacién, lo que constituye, como ha indicado la jurisprudencia (TS 30-10-07 Rec
3179/05), una «norma imperativa». Alguna doctrina de suplicacién ha entendido, en
supuestos proximos al que ahora se examina, que la voluntad de las personas trabajadoras
esta clara cuando convocan, con los requisitos numéricos legales (ET art.67.3), la asamblea
con el Unico punto del orden del dia de la revocacion del mandato del delegado de personal
y en la votacién -aunque sea a mano alzada- se decide esa revocacién por mayoria
absoluta, como asimismo exige aquel precepto. Pero este argumento no permite
prescindir de lo que es una inequivoca e imperativa exigencia legal de que el voto sea
«secretoy, lo que garantiza la objetividad y pureza del procedimiento revocatorio y de su
resultado. Voto secreto que, por lo demas, no es un requisito de dificil o desmesurado

cumplimiento.

En todo caso, como se ha recordado recientemente por el propio Tribunal (TS 5-2-25 Rec
76/23; 4-6-25 Rec 234/23), las normas electorales del ET Titulo Il son imperativas: se trata

de «una materia de orden publico, derecho necesario y naturaleza juridica indisponible.»

12
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9. Aprobada la revalorizacion de pensiones para 2026

RD 39/2026

Con efectos desde el 1-1-2026, se ha publicado el RD 39/2026 sobre limitacidn de la cuantia
inicial y revalorizaciéon de las pensiones del sistema de la Seguridad Social, de Clases Pasivas
y de otras prestaciones publicas. La revalorizacién supone, con caracter general, un

incremento del 2,7% de las pensiones contributivas del sistema de la Seguridad Social.

Cuantia de las pensiones 2026

Una vez producida la prérroga automatica de la normativa presupuestaria (L 31/2022
Titulo IV), se acuerda, con efectos desde el 1-1-2026, la revalorizacidn de las pensiones del
sistema de la Seguridad Social, de Clases Pasivas y de otras prestaciones publicas para

garantizar el poder adquisitivo de las pensiones conforme a las siguientes reglas:

1. El limite maximo de las pensiones publicas causadas durante 2026 queda establecido en

3.359,60 euros mensuales o en 47.034,40 euros anuales.

No obstante, si el pensionista tuviera derecho a percibir menos de 14 pagas al afio, dicho
limite mensual se ajustard para que, en cédmputo anual, alcance o no supere la cuantia

integra de 47.034,40 euros anuales.

2. Las pensiones contributivas del sistema de la Seguridad Social causadas antes del 1-1-
2026 y no concurrentes con otras, se revalorizan, con cardcter general, el 2,7% respecto
de su importe a 31-12-2025, resultado del IPC interanual medio entre diciembre de 2024

y noviembre de 2025.

Se elimina la previsién que limitaba la aplicacién del porcentaje de revalorizacién al

importe maximo de las pensiones, en caso de que estas estuvieran topadas.

El importe de las pensiones no concurrentes, una vez revalorizadas, se complementara en

la cuantia necesaria para alcanzar las cuantias minimas previstas para cada tipo de pensién.

Los limites de ingresos para el reconocimiento de complementos por minimos quedan

fijados en las siguientes cuantias:
a) Sin cényuge a cargo: 9.442,00 euros/afio.

b) Con cényuge a cargo: 11.013,00 euros/afio. Se considera que existe conyuge a cargo

cuando conviva con el pensionista y dependa econédmicamente de él. A estos efectos, se

13
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aprecia dependencia econdmica cuando los rendimientos del pensionista y de su conyuge

resulten inferiores a 11.013,00 euros anuales.

Cuando la suma, en cémputo anual, de los rendimientos del trabajo distintos de la pension,
del capital o de actividades econdmicas y ganancias patrimoniales y los correspondientes
a la pension resulte inferior a la suma de 9.442,00 euros anuales (o de 11.013,00 euros en
caso de conyuge a cargo) mas el importe, también en cémputo anual, de la cuantia minima
fijada para la clase de pensidn de que se trate, se reconoce un complemento igual a la

diferencia, distribuido entre el nimero de mensualidades en que se devenga la pension.

En caso de que no exista conyuge a cargo, se entiende que concurren estos requisitos
cuando la persona interesada manifieste que va a percibir durante 2026 rendimientos en

cuantia igual o inferior a 9.442,00 euros anuales.

3. Las pensiones de vejez e invalidez del SOVI no concurrentes con otras pensiones quedan
fijadas en 8.394,40 euros.

Cuando para el reconocimiento de la pensidon se hayan totalizado periodos de seguro o de
residencia cumplidos en otros paises vinculados a Espafia por norma internacional de
Seguridad Social que prevea dicha totalizacién, el importe de la pensidn prorrateada a
cargo de Espaiia no puede ser inferior a 4.197,20 euros en cémputo anual.

4. Se mantienen las normas para la revalorizacién de las pensiones concurrentes con otras

con las siguientes especialidades:

a) Se elimina, igual que en el caso de las pensiones no concurrentes, la prevision que
limitaba la aplicacidn del porcentaje de revalorizacidn al importe maximo de las pensiones,

en caso de que estas estuvieran minoradas.

b) El limite maximo de las pensiones del SOVI concurrentes queda fijado en 8.149,40 euros
anuales. Cuando la suma en computo anual de todas las pensiones concurrentes, una vez
revalorizadas, y las del SOVI sea inferior a 8.394,40 euros, la pension se revalorizard en un

importe igual a la diferencia resultante.

c) La revalorizacidon de pensiones reconocidas en virtud de normas internacionales con
prorrata se realiza aplicando el porcentaje correspondiente al incremento previsto para el
100% de la pension tedrica, excluyendo el complemento por minimos si no se establece lo
contrario en un convenio. El complemento por minimos se calcula, Unicamente cuando
corresponda, aplicando la prorrata a la diferencia entre la cuantia minima vigente y la suma
de la pension espafiola prorrateada mas las pensiones concurrentes, espafolas o

extranjeras.
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5. Las pensiones no contributivas se fijan en 8.803,20 euros anuales. Se mantiene en 525

euros anuales el importe del complemento por alquiler de vivienda habitual.

6. El complemento para la reduccién de brecha de género queda fijado en 36,90 euros

mensuales.

7. Prestaciones familiares por hijo o menor a cargo. La asignacién econdmica por hijo
menor de 18 afios y por menor a cargo con un grado de discapacidad igual o superior al
33% queda fijada en 1.000,00 euros anuales. En el supuesto de hijo mayor de 18 afios a
cargo con un grado de discapacidad igual o superior al 65%, se establece en 5.962,80 euros
anuales y en 8.942,40 euros en caso de discapacidad igual o mayor al 75% y de necesidad

del concurso de otra persona para realizar los actos mas esenciales de la vida.

El limite de ingresos anuales para los beneficiarios que mantengan o recuperen el derecho
a la asignacion econdémica por cada hijo menor de 18 afios o menor a cargo sin discapacidad
o con discapacidad inferior al 33%, queda fijado en 15.356,00 euros anuales vy, si se trata
de familias numerosas, en 23.109,00 euros anuales, incrementandose en 3.745,00 euros
anuales por cada hijo a cargo a partir del cuarto, este incluido. La cuantia de la asignacion

econdmica se mantiene en 588,00 euros anuales.

No obstante, la cuantia de la asignacién econédmica se mantiene igualmente en 637,92

euros en los casos en que los ingresos familiares sean inferiores a los importes sefialados.

8. La cuantia de la prestacién por nacimiento o adopcion de hijo, en supuestos de familias
numerosas, monoparentales y de madres o padres con discapacidad, se mantiene en
1.000,00 euros.

Los limites de ingresos en el aino 2026 para acceder a esta prestacién quedan fijados en
15.356,00 euros anuales y, si se trata de familias numerosas, en 23.109,00 euros anuales,
incrementandose en 3.745,00 euros anuales por cada hijo o hija a cargo a partir del cuarto,

este incluido.

9. Las pensiones de orfandad causadas por violencia contra la mujer se incrementan en el

mismo porcentaje en el que se incremente el SMI para 2026.

10. El subsidio de movilidad y compensacion para gastos de transporte queda fijado en
1.029,60 euros.

NOTA. El RD 39/2026 se dicta en desarrollo de las previsiones contenidas en el RDL

16/2025, de 23 de diciembre, por el que se prorrogan determinadas medidas para hacer
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frente a situaciones de vulnerabilidad social, y se adoptan medidas urgentes en materia

tributaria y de Seguridad Socia, pendiente de convalidacién.

10. é¢Se puede excluir el periodo en excedencia para calcular

la duracion del desempleo?

STSUD 13-11-25

ElI TS ha declarado que no procede la aplicacién de la teoria del paréntesis al determinar la
duracién de la prestacion de desempleo, para poder excluir el periodo en el que el

beneficiario se acogid a una excedencia voluntaria especial.

Excedencia y duracion de la prestacion de desempleo (teoria del paréntesis)

El TS analiza la posible aplicacién de la doctrina del paréntesis a una persona trabajadora
que, tras prestar servicios para una entidad bancaria y en el marco de un ERE, se acogi6 a
una excedencia voluntaria especial compensada. Al finalizar esta y reincorporarse
brevemente al trabajo, fue despedida vy solicitd la prestacién por desempleo, que le fue
reconocida por una duracién inferior a la pretendida, pues no se computaron cotizaciones

durante el periodo de excedencia.

El afectado reclamé judicialmente alegando que, conforme a la doctrina del paréntesis,
deberia habérsele reconocido un periodo de desempleo de mayor duracién. Segun el TS,
en este caso no procede la aplicacion de la referida doctrina, conforme a los siguientes

argumentos:

La teoria del paréntesis permite, en determinados casos excepcionales, excluir del
computo de carencia periodos en los que el asegurado no pudo cotizar por causas ajenas
a su voluntad, especialmente por situaciones de infortunio, enfermedad, privacién de
libertad o desempleo involuntario con persistente busqueda de empleo. Sin embargo,
respecto a la excedencia voluntaria, existe doctrina consolidada segun la cual la teoria del
paréntesis no es de aplicacion, toda vez que la excedencia voluntaria responde a una
decisidn personal del trabajador, que puede decidir libremente reintegrarse al mercado

laboral durante dicho periodo si asi lo desea (TS 4-4-11).

El recurso planteado intentaba asimilar la excedencia voluntaria especial a una excedencia
forzosa, que si conlleva reserva del puesto de trabajo y un interés publico subyacente, lo

gue podria justificar la aplicacién de la doctrina del paréntesis. No obstante, dicha
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equiparacion queda descartada, ya que la figura contemplada en el acuerdo colectivo no
supone suspension de la relacién laboral ni reserva de puesto, sino simplemente un
derecho a reincorporacion, sujeto a necesidades y posibilidades organizativas. Por otra
parte, la asimilacion de esta excedencia a la forzosa no conlleva automaticamente la
aplicacion de la doctrina del paréntesis, pues ni siquiera en este caso hay un criterio general
unificado que avale esta aplicacién para la proteccién por desempleo, salvo ciertos casos

expresamente regulados.

No puede apreciarse que durante el periodo de excedencia voluntaria compensada
existiera ninguna situacién que constituyese un infortunio personal, familiar o social que
impidiese o condicionase gravemente la posibilidad de trabajar, ni que hubiera una
verdadera falta de disponibilidad para trabajar, pues el propio régimen de la excedencia

solo vetaba el empleo en el sector financiero, pero no impedia el acceso a otros trabajos.

11. Teletrabajo y desconexion digital: é{puede la empresa

imponerlos unilateralmente?

STS 11-11-25

La empresa puede establecer de modo unilateral un modelo de acuerdo de teletrabajo,
para su firma individual por cada trabajador que lo acepte, siempre que respete las
previsiones legales y convencionales. También puede elaborar la politica de desconexién
digital siempre que lo haga previa consulta y audiencia de la representacion legal de los

trabajadores y con respeto a la ley y al convenio colectivo.

Acuerdo unilateral sobre teletrabajo

Se cuestiona si la empresa puede establecer de modo unilateral tanto un modelo de
acuerdo de teletrabajo como la politica de desconexidon digital, o debe pactar ambas

cuestiones con la RLT.

Respecto a la primera cuestidn, se sefiala que el acuerdo de teletrabajo debe ser
necesariamente individual como expresion imprescindible del principio de voluntariedad,
por lo que tal acuerdo no puede ser suplido por pacto o convenio de caracter colectivo.
Ahora bien, el contenido del acuerdo de teletrabajo debe respetar lo que establezca la ley

y la negociacién colectiva.
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En consecuencia, la empresa puede ofrecer a los trabajadores un modelo de acuerdo de
teletrabajo de modo unilateral, sin que las condiciones que en el mismo figuran sean fruto

de un acuerdo o pacto a través de la negociacién colectiva.

Respecto a la segunda cuestidn, se indica que lo que la LOPD exige es que la politica interna
de desconexion digital se elabore previa audiencia a los representantes legales de los

trabajadores, atendiendo -sin duda- a las exigencias legales y convencionales.

En el caso analizado, la politica de desconexidén digital fue elaborada por la empresa tras
consulta y audiencia de la representacidn legal de los trabajadores, y los derechos de
desconexion fueron establecidos a través del convenio colectivo sectorial. Por ello, se
concluye que no hay indicios de ilegalidad ni de vulneracién del derecho a la libertad

sindical.

12. Reclamacion de cantidad derivada de MSCT declarada

nula: ¢desde cuando se devengan intereses moratorios?

STSUD 18-11-25

Cuando una empresa aplica medidas de modificacidn sustancial de condiciones de trabajo
gue son declaradas nulas judicialmente, el devengo de intereses moratorios comienza
desde la fecha en que la deuda debid ser satisfecha, es decir, desde la aplicacién de las

medidas, y no desde la firmeza de la sentencia que declara la nulidad.

Computo de intereses moratorios

En diciembre de 2019 la empresa demandada comunicd a la trabajadora su decisidon de
llevar a cabo medidas definitivas de modificacidn sustancial de condiciones de trabajo, con
efectos desde el 1-1-2020, medidas que incluian reducciones salariales progresivas,
suspensiéon temporal de beneficios sociales (seguros, obsequios, pagas, ayudas familiares,
etc.) y suspension del 70% de las aportaciones a planes de pensiones, ademas de la
supresion definitiva de ciertas remuneraciones. Estas medidas fueron declaradas nulas por

la Audiencia Nacional en septiembre de 2020.

La trabajadora reclamo judicialmente las cantidades adeudadas por la aplicacién de estas
medidas, incluyendo intereses moratorios desde la fecha en que debieron ser abonadas.
Tras la presentacién de la demanda, la empresa abond extrajudicialmente las cantidades

reclamadas por el principal el 29-7-2021.

18



K] TOMARIAL

ABOGADOS - ECONi

La cuestion litigiosa que se plantea en unificacidn de doctrina se centra en determinar si la
empresa debe abonar intereses moratorios derivados de la cantidad principal que se le ha
reconocido y abonado a la actora, calculados desde el 1-1-2020 hasta el 29-7-2021,
momento en que se abond dicho principal. Esta pretensidén habia sido desestimada tanto

en la instancia como en sede de suplicacion.

Los intereses moratorios sustantivos (ET art 29.3; CC art.1108) surgen por el mero
incumplimiento de la obligacion de pago. El inicio de su devengo es la fecha en que debid
realizarse el abono, independientemente de la posterior intervencién judicial, que tendria
relevancia solo para los intereses procesales. La sentencia judicial tiene caracter
declarativo, no constitutivo del derecho de crédito, por lo que su reconocimiento se
retrotrae al momento en que nacid la obligacién de pago (TS 25-1-24; 21-9-23; 25-10-23).

Aplicando esa doctrina al caso, el TS concluye que los intereses moratorios del 10% anual
reclamados por la actora deben calcularse desde el 1-1-2020, fecha en que la deuda debid
ser satisfecha por la empresa, y hasta el 29-7-2021, fecha en que finalmente se abon6 el

principal reclamado.

Con ello, la Sala estima el recurso de casacién para la unificacién de doctrina, casa y anula
la sentencia del TSJ y condena a la empresa al pago de los intereses moratorios indicados.

13. ¢Es acoso laboral la actuacion negativa puntual de un

superior jerarquico?
STSJ Madrid 26-9-25

No constituye acoso laboral ni vulneracién de derechos fundamentales una Unica
actuacioén negativa puntual por parte de un superior jerdrquico que afecta a la retribucién
y al aislamiento profesional del trabajador, salvo que concurra un plus de intensidad

cualitativa o reiteracion en el tiempo.

Acoso laboral puntual de un superior jerarquico

Se plantea la existencia o no de acoso laboral producido por las decisiones de la superior

jerarquica que se indican a continuacion.

Una oficial de jardineria, miembro del Comité de Empresa y delegada sindical, solicita el
inicio del protocolo de acoso de la empresa. Alega actuaciones de su superiora jerarquica

consistentes en: la asignacion de tareas que conllevan un perjuicio econémico, por la
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privacion del plus de peligrosidad y de responsabilidad, y el aislamiento profesional

respecto a otros compafieros.

Tras las oportunas investigaciones se cierra el expediente, concluyendo que, si bien no se
constata la existencia de acoso laboral, si hay indicios de la posible existencia de un
conflicto personal, y, a fin de evitar un mayor deterioro de la relacion laboral, se estima
necesario recomendar la realizacién de una accidn formativa que abarque el liderazgo y

gestidn de equipos, potenciando las competencias necesarias para la direccion de equipo.

La trabajadora interpone demanda por acoso laboral y vulneracion de derechos
fundamentales por aislamiento profesional y perjuicio econémico, solicitando una

indemnizacion de 25.000 € por los danos y perjuicios generados y medidas de cese.

Se denuncia como infringido el Convenio OIT 190 art.1, el cual define «violencia y acoso»
en el mundo del trabajo como un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables,
o de amenazas de tales comportamientos y prdcticas, se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar un dafio
fisico, psicoldgico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de

género.

Esta amplitud en la definicién no se limita al acoso laboral o psicolégico habitual, sino que
también abarca situaciones, especialmente de dafo sexual o acoso por razén de género,
en las que un solo acto puede ser suficiente para apreciarlo juridicamente, sin exigir

reiteracion.

No obstante, el acoso laboral basado en un solo acto es una excepcidn, reservada para
situaciones de especial gravedad o intensidad, como la violencia fisica 0 amenazas graves.
La distincion entre una conducta infractora y una vulneracion de derechos fundamentales

por acoso radica en la intensidad del acto y no exclusivamente en su repeticién.

En el caso en cuestidn, la actuacidén denunciada, consistente en la asignacién puntual de
tareas que impiden el cobro del plus y el aislamiento profesional, no alcanza la intensidad
ni la reiteracién necesarias para configurar acoso laboral ni vulneracion de derechos

fundamentales.

En consecuencia, se desestima el recurso y se ratifica la sentencia de instancia que

absuelve a la empresa y a la superior jerdrquica.
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14. Trabajador extranjero irregular con el TIE caducado:
épuede acceder al FOGASA?

STSUD 25-11-25

Un extranjero en situacion irregular en Espafia tiene derecho la proteccion inherente a la
contratacién y solo se niega su derecho a percibir las prestaciones por desempleo, pero no
a otras que no sean incompatibles, como son las prestaciones del FOGASA, y la pérdida de

vigencia de la TIE no renovada en plazo no puede limitar ese derecho.

Derecho de trabajador extranjero con el TIE caducado a las prestaciones del
FOGASA

Una empresa despide a un repartidor extranjero, que reclama la improcedencia del
despido. El JS le da la razén y condena a la empresa a abonarle una indemnizacién y los
salarios de tramite, por estar en situacion irregular. En ejecucion de sentencia, dicta la

declaracion de insolvencia de la empresa.

El trabajador solicita entonces el reconocimiento de prestaciones del FOGASA, que le
requiere que aporte el DNI o NIE en vigor. Tiene el NIE caducado y no lo subsana, y el
organismo concluye que se trata de un documento esencial y necesario para tramitar las
prestaciones vy le tiene por desistido de su solicitud (aunque la resolucién administrativa se

refiere al NIE, en realidad debe referirse a la Tarjeta de Identidad de Extranjero, TIE).

La cuestion llega hasta el TS en casacién para la unificacidon de doctrina, que analiza si el
FOGASA puede negarse a abonar a un trabajador extranjero las prestaciones a su cargo
por el Unico motivo de presentar un documento de identificacién caducado, sin que haya

subsanado ese defecto dentro del plazo concedido.

La normativa reconoce a los extranjeros la capacidad para formalizar el contrato de trabajo
(ET art.7.c), por lo que no hay diferencia entre estos y los trabajadores nacionales a estos
efectos. Ademads, no hay una norma legal que exija como requisito para acceder a las
prestaciones del FOGASA que el DNI o la TIE se encuentre vigente y no caducado/a. Y, si
bien se exige acompanfiar la fotocopia del DNI a la solicitud al FOGASA, su finalidad solo es

comprobar la identidad del trabajador.

El archivo de un expediente no se puede entender vinculado a la simple circunstancia de
gue el trabajador adjunte un DNI o TIE caducado sin subsanar; mas bien se refiere al hecho
de que no hubiere aportado los demds documentos, de caracter sustantivo, constitutivos

del derecho a las prestaciones e imprescindibles para comprobar su procedencia (como la
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certificacion del acto de conciliacion o testimonio de la sentencia en que se reconoce la
deuda, la resolucidon en la que consta la insolvencia del empresario, etc.). Si el trabajador
aporta todos los documentos y no existe duda sobre su identidad, sino que solo estd
caducado el documento de identificacidn, se trata de un mero defecto formal, que no es
constitutivo del derecho a las prestaciones y no puede justificar el archivo del expediente.
Cuestion distinta es que se pudieren presentar dudas sobre la verdadera identidad del
trabajador, que no es el caso, ya que al FOGASA le consta perfectamente el identificador
fiscal que aparece como NIE en la TIE aportada al expediente administrativo, aunque

estuviera caducada.

Todo lo cual se ratifica por la LOEX art.36, que establece que el extranjero sin autorizacion
no puede verse privado de la proteccidn inherente a la contratacion pese a su situacion
irregular en Espafia y solo niega su derecho a percibir prestaciones de desempleo,
pudiendo tener acceso a otras que no sean incompatibles, como son las prestaciones del
FOGASA.

El TS concluye que, si la total y absoluta ausencia de los permisos de trabajo y residencia
no impide acceder a las prestaciones a cargo del FOGASA, con mayor razén no puede
desplegar ese efecto juridico la pérdida de vigencia de la TIE no renovada en plazo.

15. ¢Es valida la comunicacion del despido por email?

STSJ Pais Vasco 25-11-25

Cuando la comunicacion del despido se realiza por correo electrénico a una direccién
personal no habitual y sin consentimiento expreso del trabajador, pero este accede y
conoce su contenido en un plazo de tres dias habiles, la notificacidon se considera valida y
el despido procedente, siendo la fecha de efectos la del conocimiento efectivo por el

trabajador y no la fecha de envio de la comunicacién.

Comunicacién del despido al correo electronico personal del trabajador

El trabajador prestaba servicios como vigilante de seguridad para la empresa demandada,
sin que conste que hubiera autorizado expresamente la comunicacién por medios
electrénicos. El 21-6-24, la empresa remite carta de despido por causas objetivas a una
direccién de correo personal a la que ya habia remitido una comunicacién previa, carta que

fue recepcionada y contestada por el trabajador, quien accede al correo y conoce su
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contenido el 24-6-24, tras recibir un SMS de la TGSS y la transferencia bancaria. El

trabajador impugna el despido.

La sentencia de instancia declara improcedente el despido por falta de consentimiento del

trabajador para recibir comunicaciones por correo electrénico.

El TSJ estima al recurso y declara la procedencia del despido. La comunicacidn escrita del
despido tiene varias finalidades, entre ellas, informar al trabajador para que pueda
impugnarlo, delimitar la controversia, fijar el plazo para impugnacién y acreditar la
situacidén legal de desempleo. El despido se configura como una manifestacién de voluntad
recepticia, que se consuma cuando el trabajador conoce la voluntad de la empresa de

extinguir el contrato.

Corresponde a la empresa probar que la decisidon de despedir ha llegado a conocimiento
del trabajador. La empresa debe actuar con buena fe y utilizar todas las medidas a su

alcance para que el trabajador reciba la comunicacion.

En el caso de autos, la comunicacién del despido por correo electrénico, aunque no era el
medio habitual ni autorizado expresamente, fue efectiva dado que el trabajador accedié y
conocié el contenido en un plazo breve de tres dias habiles. La empresa actud de buena fe
y utilizd6 medios razonables para notificar el despido, por lo que no se incumplié la

obligacion legal de comunicacién.

El despido tiene efectos desde la notificacion al trabajador, salvo que la comunicacién se
realice antes de la fecha de efectos para cumplir el preaviso. Por tanto, la fecha de efectos
debe considerarse la de recepcion efectiva, el 24-6-2024, y no la fecha de envio, el 21-6-
2024.

Voto particular. La sentencia contiene un Voto particular que entiende que, al no existir
consentimiento del trabajador para disponer de su correo personal, el uso que hizo la
empresa es contrario a la proteccidn de datos de caracter personal y vulnera su derecho a
la intimidad, por lo que no puede considerarse cumplido el requisito legal de comunicacidn

escrita del despido.
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16. ¢Qué indemnizacion ha de abonar la empresa por

incumplir un precontrato?

STSJ La Rioja 10-9-25

Si la empresa incumple un precontrato, la indemnizacion por dafios y perjuicios se calcula
en funcidn del lucro cesante real derivado de la pérdida del empleo ofrecido, considerando
un plazo razonable para la compensacién, aunque el trabajador haya cesado

voluntariamente en su empleo anterior.

Criterios indemnizatorios en caso de incumplimiento de un precontrato

Una trabajadora con contrato indefinido y reduccién de jornada por guarda legal entra en
un proceso de seleccion para un puesto de trabajo indefinido a jornada completa en otra
empresa. Durante el proceso, presenta baja voluntaria en su empleo. Finalmente, es
seleccionada para el puesto, siéndole solicitada la documentacion necesaria para
formalizar el contrato de trabajo. Sin embargo, unos dias después se le comunica que se

ha decidido no cubrir el puesto por motivos organizativos.

Aungue varios meses después inicia una nueva relacion laboral indefinida a tiempo parcial,
gue meses después se transforma a tiempo completo, plantea demanda por
incumplimiento de precontrato, solicitando una indemnizacién por los dafios y perjuicios

ocasionados.

En suplicacion se estiman parcialmente las pretensiones de la trabajadora, con base en los

siguientes argumentos:

1. Que la trabajadora presente su dimision en la empresa en la que presta servicios
con anterioridad a la comunicaciéon de la oferta firme de precontrato de la nueva
empleadora no exime la obligacién de indemnizar por el incumplimiento del

precontrato.

2. No procede tomar como referencia para el calculo del lucro cesante el salario que
la trabajadora venia percibiendo en el empleo del que ha dimitido. Ya que la
pérdida no se produce por causa imputable al incumplimiento del precontrato, sino
por su exclusiva voluntad de causar baja voluntaria cuando no tiene todavia

expectativas reales y ciertas de ser contratada.

3. Procede la aplicacion del principio de indemnizacion total por dafios y perjuicios

conforme al Cédigo Civil (CC art.1101). La ruptura unilateral por la empresa de la

24



EX] TOMARIAL
oferta firme de contrataciéon indefinida supone para la trabajadora una injustificada

privacién de un empleo estable y, por ende, del salario que hubiera percibido.

Por todo lo expuesto, se le reconoce el derecho a ser resarcida por el lucro cesante en el
importe de las retribuciones que hubiera debido percibir de no haberse incumplido el
precontrato, que asciende a 11.876,64 €. Esta cuantia se corresponde exactamente con el
salario perdido por el incumplimiento de la oferta de un contrato de trabajo, no temporal,

sino fijo, durante 2 afios.

El TSJ considera que la acotacién temporal de 2 afios es idénea y proporcionada para
compensar econdmicamente el lucro cesante y la pérdida de oportunidad
fehacientemente demostrada de un trabajo indefinido.

17. Empresas con dificultades econdmicas sobrevenidas:

é¢deben efectuar la aportacion al Tesoro Publico?

STS 12-11-25

Es preceptivo que las empresas con beneficios que realicen despidos colectivos efectien
la aportacién econdmica al Tesoro Publico cuando concurran los requisitos objetivos de la
norma, sin que quepa aplicar interpretaciones flexibilizadoras que permitan excluir de tal

obligacion a empresas con dificultades econdmicas sobrevenidas.

Aportacion al Tesoro Publico

La empresa demandante, dedicada a la comercializacién de aparatos eléctricos vy
electrdénicos, con plantilla superior a 100 trabajadores y un porcentaje significativo de
empleados mayores de 50 afios afectados por un despido colectivo, fue requerida por el
Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) para realizar la aportacién econdmica al Tesoro

Publico.

La empresa impugna la resoluciéon administrativa del SEPE, que confirma la obligacion de
la empresa de abonar al Tesoro Publico una aportacidon econdmica correspondiente al
ejercicio 2019, en virtud de despidos colectivos que afectaron a trabajadores de 50 o0 mas

anos.

Mantiene que la resolucién administrativa sufria un defecto de motivacién y que le habia
causado indefensidn al no facilitarsele acceso al expediente completo. Ademas, manifiesta

la existencia de una situacion econémica grave y continuada de pérdidas desde 2017,
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manteniendo que la aplicacion de la aportacion econdmica implicaria la inviabilidad de la
empresa, lo que redundaria en un resultado contrario al pretendido por la norma: mayor

destruccién de empleo y gasto publico en prestaciones.

El TSJ considera que la resolucion y la propuesta de liquidacion estaban suficientemente
motivadas y que no resultdé probado un perjuicio o indefensidn relevante por falta de
acceso a la documentacidn. Sin embargo, estima la demanda considerando que la finalidad
ultima de la disposicién no se cumplia en este caso y que una aplicacion estricta generaria
un resultado paraddjico y contrario al espiritu del legislador. El SEPE formaliza recurso de

casacion ante el TS.

El conflicto tiene su base en la aplicaciéon de la Ley 27/2011 disp.adic.162 que obliga a
determinadas empresas con beneficios a realizar una aportacién econémica al Tesoro
Publico si, al acometer despidos colectivos, se ven afectados trabajadores de 50 o mas afios
en una proporcion superior a la existente en la plantilla previa y si cabe aplicar
interpretaciones flexibilizadoras que permitan excluir de tal obligacién a empresas con

dificultades econdmicas sobrevenidas.

En el caso objeto de andlisis, la empresa habia realizado un despido colectivo, y concurren
todos los requisitos que exigen la aportacion: plantilla de mas de 100 trabajadores,
porcentaje significativo de despedidos mayores de 50 afios y existencia de beneficios en

los dos ejercicios previos al despido

Para resolver la cuestion el Tribunal Supremo determina que dicho precepto establece de
forma detallada y objetiva los elementos que configuran el hecho imponible, los sujetos
obligados y el modo de cuantificacién, sin admitir exenciones, modulaciones o
interpretaciones correctoras que no estén previstas. Resalta, ademas, que la Sala de
instancia habia apreciado una exencion impropia que no se contempla en la norma legal,
y reafirma que no corresponde a los érganos jurisdiccionales inaplicar leyes por estimar su
eventual inconstitucionalidad (funcién reservada al Tribunal Constitucional mediante
cuestién de inconstitucionalidad), salvo que exista un planteamiento formal y explicito, lo

que en este caso no concurre.

En consecuencia, estima el recurso del SEPE, confirmando la validez de la resolucion

administrativa impugnada y la obligacion de abonar la aportacion econdmica exigida.
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18. Baja en la Seguridad Social tras agotar la duracidn

maxima de la IT. ¢Es despido tacito?

STSUD 27-11-25

No constituye un despido tdcito la baja de una trabajadora en la Seguridad Social que se
produce por haberse agotado la duracién maxima de la prestacién de IT, pues ya no existe

obligacion de cotizar y la empresa se limita a cumplir con la normativa de Seguridad Social.

Baja en la Seguridad Social y despido tacito

La empresa da de baja a la trabajadora en la Seguridad Social coincidiendo con el
agotamiento de la duracion maxima de la prestacién de IT de 545 dias. Dias después, le
envia un correo electrénico mediante el que le entrega un documento de liquidacién y
finiquito de la relacién laboral indicando que la causa de la baja es el pase de la trabajadora
a situacion de pensionista. Posteriormente, el INSS declara a la trabajadora en situacion de
IPT.

La trabajadora considera que al finalizar el periodo maximo de duracién de la IT lo que
procede es la suspensién del contrato, y que lo ocurrido constituye un despido por
voluntad empresarial sin causa por lo que debe ser calificado como improcedente.
Presenta, por ello demanda de despido y en el acto de conciliacién previa la empresa
manifiesta que no se trata de una extincidn de la relaciéon laboral sino de una suspension

por agotamiento del plazo de 545 dias.

Desestimada la demanda tanto en instancia como en suplicacién, recurre la trabajadora en

casacion para la unificacion de doctrina.

El TS, aplicando doctrina previa, resuelve que para que pueda entenderse que hay un
despido tacito tiene que haber una clara voluntad empresarial de finalizar la relacién
laboral, lo que no ocurre cuando se produce la baja de la trabajadora en la Seguridad Social
por haber finalizado la duracién maxima de la prestacién de IT ya que la baja responde al
cumplimiento de la prevision legal que exime de la obligacion de cotizar en esta situacién
(LGSS art.174.1; RD 1300/1995 disp.adic.52.2).

En consecuencia, la empresa se limité a cumplir con la normativa de Seguridad Social, y no
existen hechos suficientemente concluyentes a partir de los cuales pueda establecerse la

voluntad extintiva del empresario, lo que excluye la existencia de despido tacito.
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19. Cambios en la pension de jubilacion en 2026

LGSS (RDLeg 8/2025)

En 2026 se retrasa la edad de ordinaria de jubilaciéon hasta los 66 afos y 10 meses y se
elevan las cuantias maximas y minimas de la pension de jubilacion. Ademas, se introducen
cambios en el cdlculo de la base reguladora de la pension y en la integracién de lagunas de

cotizacion.

Cambios en 2026

En 2026, se introducen importantes modificaciones en la regulacidon de la pensién de
jubilacién afectando a cuestiones tales como la edad ordinaria de jubilacién; el calculo de

la base reguladora de la pensidn y el porcentaje aplicable a la misma.

Edad de jubilacién

En 2026 la edad ordinaria de jubilacion se fija en 66 afios y 10 meses siempre que se
acrediten al menos 15 afios de cotizacién. No obstante, se permite acceder a la jubilacion
a los 65 afios a quienes acrediten al menos 38 afios y 3 meses o mas de cotizacién (LGSS
disp.trans.7 2). Este cambio retrasa también la edad de acceso a la jubilacion anticipada al
estar esta referenciada a la edad ordinaria de jubilacién -se exige una edad inferior en 4
afos a la ordinaria de jubilacion cuando se trate de la jubilacion anticipada forzosa, e

inferior en 2 anos cuando se quiera acceder a la jubilacién anticipada voluntaria-.

Para acceder a la jubilacidn parcial anticipada se exige tener cumplida en la fecha del hecho
causante una edad inferior en 3 aflos como maximo a la edad ordinaria o legal de jubilacién
(LGSS art.215.2).

Base reguladora

Para el calculo de la base reguladora de la pensidn de jubilacién se va a tomar, de oficio, el
periodo de referencia que resulte mas favorable para el beneficiario (LGSS art.209 vy
disp.trans.42.7 y 402):

a) Las bases de cotizacion de los 300 meses inmediatamente anteriores al mes previo al
hecho causante (25 afios). El calculo de la base reguladora es el resultado de dividir estas
bases entre 350 (300/350).
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b) Las bases de cotizacién de los 302 meses (25 anos y 2 meses) de mayor importe dentro
de los 304 meses (25 afios y 4 meses) inmediatamente anteriores al mes previo al hecho
causante. El cdlculo de la base reguladora es el resultado de dividir estas bases entre
352,33 (302/352,33).

Hay cambios también en la integracidon de lagunas de las cotizacidn que existan por no
haber existido obligacién de no hacerlo. A la regla general ya vigente, que integra los
primeros 48 meses con la base minima de cotizacién y el resto con el 50% de la misma, se
afiade una norma especial que se va a aplicar en tanto la brecha de género entre hombres
y mujeres sea superior al 5% (LGSS disp.adic. 402). Conforme a esta norma, las lagunas de

cotizacion de las mujeres trabajadoras por cuenta ajena se van a integrar:
e desde el mes 49 hasta el 60, con el 100% de |la base minima de cotizacion.
e desde el mes 61 mes y hasta el 84: con el 80% de la base minima de cotizacion.

Esta regla también se va a aplicar a los hombres con hijos que presenten lagunas de

cotizacidn préoximas al nacimiento o adopcién.

Porcentaje aplicable a la base reguladora

Igual que en 2025, para alcanzar el 100% de la base reguladora se exige un total de 36 afios
y 6 meses de cotizacién. La cuantia de la pensidn de jubilacién se determina aplicando a la

base reguladora los siguientes porcentajes:

— por los primeros 15 afios cotizados: 50%;

— por cada mes adicional de cotizacion por los siguientes 49 meses: 0,21%;
— por los 209 meses siguientes: 0,19%.

A partir de 2027 para alcanzar el 100% de la base reguladora sera necesario acreditar 37

afnos de cotizacion.

Limites en la cuantia de la pension

En 2026, el importe maximo de la pension de jubilacidn se fija en 47.034,40 €/anuales
(3.359,60 €/mes en 14 mensualidades). La cuantia minima de la pension de jubilacién, se
determina en funcion de la edad del beneficiario y de que exista conyuge, a cargo o no a

cargo.
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20. La AEPD actualiza la guia sobre proteccion de datos en

las relaciones laborales

La Agencia Espafiola de Proteccidén de Datos (AEPD) ha actualizado su guia ‘Proteccion de
datos en las relaciones laborales’. Se trata de una herramienta practica para el correcto
cumplimiento de la legislacidon por parte de las empresas. La guia aborda, entre otras,
cuestiones como la consulta de las redes sociales de la persona trabajadora, los sistemas
internos de denuncias (whistleblowing), el registro de la jornada laboral, la proteccidn de
los datos de las victimas de acoso en el trabajo o victimas de violencia de género o el uso

de la tecnologia wearable como elemento de control.

La Agencia Espafiola de Proteccidon de Datos (AEPD) informa que estd llevando a cabo un
proceso integral de revisidn, actualizacidn y reorganizacion de casi un centenar de guias,

directrices y documentos técnicos publicados en su pdagina web.

Esta revision permite identificar los contenidos plenamente actualizados, aquellos que se
encuentran en fase de revisién y los que, por haber quedado superados por cambios

normativos o técnicos, se mantienen visibles exclusivamente como documentos historicos.

Ya se encuentra actualizada la guia de La proteccidn de datos en las relaciones laborales
(diciembre 2025). Tiene como objetivo de ofrecer una herramienta practica de ayuda a las
organizaciones publicas y privadas para un adecuado cumplimiento de la legislacion. Se

trata de una referencia para facilitar la aplicacién de criterios y orientaciones.

La guia aborda cuestiones que se plantean cada vez con mayor frecuencia, como la
consulta por parte del empleador de las redes sociales, los sistemas internos de denuncias,
el registro de la jornada laboral, la proteccién de los datos de las victimas de acoso en el
trabajo o de las mujeres supervivientes a la violencia de género o el uso de decisiones
automatizas, algoritmos e inteligencia artificial y la tecnologia wearable como elemento de

control.
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21. Nuevas cuantias maximas para la financiacion de la

oferta formativa en el trabajo

OM TES/1582/2025

Se actualizan los médulos econédmicos maximos aplicables a efectos de la determinacion y
justificacion de las subvenciones para la financiacidén de la oferta formativa en el trabajo.
Ademas, se regula la posibilidad de ampliar el plazo de ejecucién de las acciones formativas
cuando concurran circunstancias de fuerza mayor y se ajusta el limite de rentas para

ayudas de conciliacion a beneficiarios de subsidios de desempleo.

Nuevos moédulos econémicos

Con vigencia a partir del 1-2-2026, se modifica la regulacidn relativa a la financiacién del
Sistema de Formacién Profesional para el Empleo en el dmbito laboral en los siguientes
aspectos (OM TMS/368/2019 redacc OM TES/1582/2025):

1. Se actualizan los mddulos econdmicos maximos aplicables a efectos de la determinacion
y justificacién de las subvenciones para financiar la oferta formativa en el trabajo. El coste
financiable por participantes y hora de formaciéon en la modalidad presencial se fija en 15,4
euros (antes 13 euros) y en la modalidad de teleformacion en 8,9 euros (antes 7,5 euros).
Estos médulos econdmicos se aplicardn a las convocatorias aprobadas a partir del 1-2-2026
o, en su defecto, a las acciones formativas que se inicien a partir de esa fecha (OM
TMS/368/2019 Anexo | redacc OM TES/1582/202).

2. Se incluye como objeto de financiacion la nueva percepcién econdmica de hasta el 75%
del IPREM diario por dia de asistencia a las acciones de formacién en el trabajo para las
personas desempleadas de las ciudades de Ceuta y Melilla o que pertenezcan a un
colectivo de atencion prioritaria (RD 694/2017 25 redacc RD 1189/2025). Esta percepcion
es incompatible con las becas, ayudas de transporte y de conciliacidon que estén previstas
por la asistencia a este tipo de acciones formativas en el trabajo, pero es compatible con
la prestacion por desempleo de nivel contributivo o asistencial (OM TMS/368/2019
art.1.4.c y Anexo Il redacc OM TES/1582/2025).

3. El limite de rentas para que quienes perciban el subsidio por desempleo y participen en
la oferta formativa puedan acceder a la ayuda a la conciliacién, queda fijado en la cuantia
equivalente al porcentaje del IPREM que perciban como prestacion por desempleo de nivel
asistencial (OM TMS/368/2019 art.22 redacc OM TES/1582/2025).

31



Rkl TOMARIAL
4. Cuando concurran circunstancias de fuerza mayor, se permite la ampliacidn del plazo de
ejecucidon de las acciones formativas por un plazo no superior a aquel en el que el
beneficiario no pudo realizar la actividad por esas circunstancias. Cualquier modificacién
de la resolucion de concesion de subvenciones debe solicitarse ante el drgano concedente,
adjuntando la documentacién necesaria (OM TMS/368/2019 art.11.3 redacc OM
TES/1582/2025).

22. Registro de convenios colectivos y planes de igualdad:

se actualiza la hoja estadistica

OM TES/1573/2025

Con vigencia desde el 15-1-2026 se actualizan los modelos de hoja estadistica (Anexos 2.1
a 2.1V) cuya aportacion es necesaria para el registro y depdsito de convenios colectivos y
planes de igualdad. Las modificaciones afectan a las hojas estadisticas de los convenios de
empresa, de los convenios de sector y de las revisiones salariales. La actualizacion no altera
el procedimiento de depdsito ni los derechos y obligaciones sustantivos de los convenios,

Unicamente mejora la recogida de informacion estadistica.

Modificacion de la hoja estadistica

Con vigencia a partir del 15-1-2025 se adaptan se actualiza el RD 713/2010 anexo 2, que
regula las hojas estadisticas de los convenios colectivos cuya aportacién es necesaria para

el registro y depésito de los mismos.

El objetivo de la modificacion es adaptar los modelos de hoja estadistica (Anexos 2.1 a 2.1V)
a la experiencia acumulada en el uso de la plataforma REGCON, a las reformas laborales
recientes y a la necesidad de mejorar la calidad, precisiéon y coherencia de los datos

estadisticos sobre negociacion colectiva. Los cambios introducidos consisten en:

Actualizar los formularios de hoja estadistica para convenios de empresa (2.1), sectoriales

(2.11) y revisiones salariales (2.1l y 2.IV). No se modifica el Anexo 2.V (planes de igualdad).

Incorporar de variables mds detalladas en materias como incrementos salariales (con
desglose de cldusulas), igualdad de género, composicion de mesas negociadoras,
condiciones de trabajo (jornada, teletrabajo, conciliacion) y otros aspectos derivados de

normativa reciente.
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Afiadir mejoras técnicas para facilitar la cumplimentacion electrénica y garantizar una

mejor explotacidn estadistica.

Las nuevas hojas estadisticas serdn plenamente aplicables a todos los convenios colectivos
y acuerdos colectivos de trabajo que se presenten a partir del 15-1-2026 en la plataforma
que da soporte al registro electrénico de convenios, con independencia de la fecha de

suscripcién del correspondiente convenio o acuerdo colectivo.

23. Nuevo Boletin RED. Normas de cotizacion para 2026

BNR 13/2025

El nuevo Boletin RED recoge las principales novedades introducidas por el RDL 16/2025 en
materia de cotizacidn. Expone la actualizacion de los topes maximos y minimos de las bases
de cotizacién, la implantacién de cotizaciones adicionales para determinados colectivos, la
nueva tarifa de primas para AT/EP y la obligacién de comunicacion del nuevo cédigo de la
CNAE-2025.

Contenido Noticias RED

El BNR 13/2025 recoge las novedades mas recientes en materia de cotizacion, entre las

gue destacan las siguientes:

1.Se cuantifica el tope maximo de cotizacién que queda establecido, durante el afio 2026,

en 5.101,20 euros mensuales.

Las bases minimas de cotizacién de los grupos de cotizacién de los regimenes que las
tengan establecidas, se mantienen en los importes establecidos para el afio 2025 hasta

gue se produzca el incremento del salario minimo interprofesional.
Las mismas bases y topes se aplican a los trabajadores auténomos.

2. Para el afio 2026, la cotizacién por el Mecanismo de Equidad Intergeneracional (MEI) se
situa en 0,90 puntos porcentuales, de los cuales el 0,75% corresponde a la empresa y el

0,15% a la persona trabajadora.

3. Se establece que la cotizacién adicional de solidaridad a partir del 1-1-2026, que se
aplicable a las retribuciones que superen el tope maximo de la base de cotizacién. Los tipos

aplicables segln el tramo excedente:
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—1,15% para la parte entre 5.101,21 y 5.611,32 euros (0,96% a cargo de la empresa y 0,19%
a cargo del trabajador);

—1,25% entre 5.611,33 y 7.651,80 euros (1,04 % a cargo de la empresa y 0,21% a cargo del

trabajador);

—1,46% para la parte que exceda de 7.651,80 euros (1,22 % a cargo de la empresa y 0,24%
a cargo del trabajador).

4. Desde el 1-1-2025, se regula un tipo de cotizacion adicional para bomberos forestales y
para agentes forestales y medioambientales al servicio de las administraciones publicas
(8,84% a cargo de laempresay el 1,76% a del trabajador). Se informa que queda pendiente

la comunicacién sobre la identificacion y actuaciones requeridas respecto a este colectivo.

5. Aplicacién de la nueva tarifa de primas para la cotizacion por AT/EP a partir de 2026. Se
estructura en un cuadro que asocia un tipo de cotizacién especifico para cada actividad
econdmica segun el CNAE-2025 y otro que fija tipos aplicables a determinadas ocupaciones

transversales en cualquier rama de actividad.

La determinacioén del tipo aplicable se realiza por la TGSS en funcién de la informacion
declarada y se prevé la actualizacion anual de tipos y adaptacidén a nuevas clasificaciones
CNAE que se aprueben y a la supresion progresiva de las ocupaciones que se enumeran en

la clasificacion contenida en la tarifa.

6. Obligacion de comunicacién del codigo CNAE-2025. Establecida la obligacién y el
procedimiento para comunicar a la TGSS los valores de la nueva CNAE-25 aplicable a cada
Cddigo de cuenta de cotizacion (BNR 2/2025), se informa que desde el 1-1-2026 cualquier
omisién en la comunicacién va a suponer que la TGSS asigne automaticamente el tipo de

cotizacion superior entre los aplicables.

Las comunicaciones realizadas a partir de esa fecha tendran efecto solo desde el mes

siguiente a la solicitud, sin retroactividad.
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24. Ley ELA: se aclara el contenido de las prestaciones de

ayuda a domicilio y asistencia personal

SEDS Resol 18-12-25

Se publica el Acuerdo del Consejo Territorial de Servicios Sociales y del Sistema para la
Autonomia y Atencion a la Dependencia (SAAD) a través del cual se adaptan los servicios
de asistencia personal y de ayuda a domicilio para responder a las necesidades de las
personas con ELA o con otras enfermedades o procesos de alta complejidad y curso

irreversible.

Adaptacion del servicio de ayuda a domicilio y asistencia personal

Mediante el Acuerdo del Consejo Territorial de Servicios Sociales y del Sistema para la
Autonomia y Atencion a la Dependencia (SAAD) se implementa la adaptacién de los
servicios de asistencia personal y de ayuda a domicilio para responder a las necesidades
de las personas con ELA o con otras enfermedades o procesos de alta complejidad y curso

irreversible. El contenido del acuerdo es el siguiente:
1. En el caso de ELA se considera fase avanzada cuando:
—la persona tiene un dictamen de grado lll, segiin baremo;

— se acredita que se cumplen, ademas, dos de estos tres criterios: soporte ventilatorio >

8h/dia; necesidad diaria de aspiracidn de secreciones o inmovilidad del tren superior.

Puede reconocerse grado lll+ de manera simultanea al grado Ill en un Unico acto

administrativo.

2. Para acreditar la situacidon anterior es necesario aportar un certificado médico
especializado, presentado en la valoracion inicial o revision, y resolverse en un plazo
maximo de tres meses. A tal efecto, se acuerda solicitar al Ministerio de Sanidad la

elaboracion de un certificado normalizado.

3. De acuerdo con las necesidades y voluntades expresadas por la persona afectada puede
concederse una prestacion de menor cuantia, siempre que ésta sea, al menos de 3.200

euros al mes.

4. La cantidad final a percibir por la persona afectada debe definirse por los servicios de
atencién domiciliaria o de asistencia personal que adquieran, de acuerdo a su voluntad y

necesidades. En todo caso, debe tenerse en cuenta su nivel de renta y patrimonio.
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5. Pueden prestar los servicios de atencion domiciliaria los profesionales que cuenten con
cualquiera de las certificaciones o titulaciones profesionales recogidas en el SAAD acuerdo
28-6-22 y, en caso de asistencia personal las condiciones recogidas la SEDS Resol 24-5-23.

6. Por ultimo, se acuerda la constitucion de un grupo de trabajo para seguir analizando el

despliegue y la aplicacién del grupo IlI+ de dependencia.

25. Nueva percepcion econdmica por asistencia diaria a

acciones formativas

RD 1189/2025

Se modifican las normas de seguimiento y control de las acciones de formacién en el
trabajo y se establece una percepcién econémica por asistencia diaria a las acciones
formativas para las personas desempleadas de las ciudades de Ceuta y Melilla y de

atencidn prioritaria.

Cambios en la formacion en el trabajo

Con vigencia a partir del 1-1-2026 se modifica el régimen de formacion en el trabajo (RD

694/2017) en relacién con las siguientes cuestiones:

1. Se establece una percepcidn econdmica por asistencia diaria, para los participantes en
las acciones formativas que pertenezcan a alguno de los siguientes colectivos (RD
694/2017 art.25 redacc RD 1189/2025):

e personas desempleadas de las ciudades de Ceuta y Melilla;

e personas desempleadas pertenecientes a alguno de los colectivos de atencion
prioritaria (L 3/2023 50), cuando asi lo establezca la convocatoria de subvenciones

o la norma reguladora de la correspondiente iniciativa o programa.

La cuantia de esta percepcién econdmica, que se otorgaran en régimen de concesiéon
directa (RD 357/2006 art.2.1.fi y o redacc RD 1189/2025), no puede superar el 75% del

IPREM diario y es compatible con las becas, ayudas de transporte y de conciliacién.

2. El plazo para la aplicacion de las bonificaciones en las cotizaciones a la Seguridad Social
por el crédito de formacion para las empresas que hayan cesado su actividad con

anterioridad al mes de diciembre, concluye con la finalizacidn del plazo de solicitud de la
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liquidacion de cuotas correspondiente al mes en que haya cesado la actividad (RD
694/2017 art.18 redacc RD 1189/2025).

La Fundacion Estatal para la Formacion en el Empleo (FSP) colaborara con el SEPE en la
comprobacién de la adecuada tramitacidn y justificacion de las bonificaciones, incluyendo
los resultados de las actuaciones de seguimiento y control. Las empresas podrdn optar por
devolver el importe de la bonificaciéon correspondiente a las deficiencias en las que

pudieran haber incurrido.

Tras la comprobacién el SEPE pondrd en conocimiento de la ITSS las bonificaciones
indebidamente aplicadas, para que inicie el procedimiento de reclamacién administrativa
mediante acta de liquidacién y, en su caso, de sancién respecto de las cantidades

correspondientes a las cuotas no devueltas e ingresadas por las empresas.

Santiago Blanes Mompd.

Socio del Dpto. laboral de Tomarial Abogados y Asesores Tributarios
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