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La actualizacion del SMI para 2026.

En el pasado Newsletter dabamos cuenta
de las negociaciones que se estaban llevando a
cabo entre el Gobierno y los agentes sociales
con el objetivo de alcanzar un acuerdo sobre el
Salario Minimo Interprofesional (SMI) para el
ano 2026. Informabamos de que el Gobierno
habia propuesto un incremento del 3,1%, lo
que equivalia a aproximadamente 1.221 euros
brutos mensuales en 14 pagas, representando la
horquilla minima de 3,1-4,7% establecida por
el grupo de expertos. Por su parte, los sindicatos
(CCOO y UGT) demandaban una subida mas
significativa del 7,5%, con el fin de alcanzar los
1.273 euros mensuales y, finalmente, la patronal
(CEOE y CEPYME) propuso un incremento
mas moderado, en torno al 1,5%, cuantificable
en 1.202 euros brutos mensuales.

Finalmente, el BOE de 19 de febrero, publico
el Real Decreto 126/2026, de 18 de febrero, por
el que se fija el salario minimo interprofesional
para 2026, en el que el Gobierno ha acogido el
acuerdo alcanzado con los sindicatos, del que se
ha descolgado la patronal, y ha establecido un
incremento del SMI del 3,1% respecto al afio
anterior, que sitia el SMI del 2026, con efectos
retroactivos desde el 1 de enero:

* en 40,70 euros/diarios o 1.221
euros/mensuales, segin el salario esté
fijado por dias o por meses.

* 17.094,00 € anuales.

* Trabajadores con contrato de duracion
determinada cuyos servicios a una misma

empresa no excedan de ciento veinte
dias percibiran, conjuntamente con el
salario minimo, la parte proporcional de
la retribuciéon 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 treinta 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.

* Empleadas y empleados de hogar que
trabajen por horas, en régimen externo,
el SMI sera de 9,55 euros por hora
efectivamente trabajada incluyendo todos
los conceptos retributivos.

¢Afecta a la estructura del salario
prevista convencionalmente? No, asi se
establece expresamente en el art. 27.1 del

TRLET.

¢Desde cuando se aplican estas
cuantias? Este nuevo SMI es aplicable desde
el 1 de enero de 2026. Esto implica que, desde
su entrada en vigor (20 de febrero de 2026), las
empresas deberan abonar la diferencia entre el
SMI de 2026 y el salario abonado desde enero

de 2026, en caso de que este haya sido inferior.

(Como se debe efectuar la comparacion
entre los salarios abonados a las personas
trabajadoras y el SMI?
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* La comparaciéon deber realizarse
tomando en consideracion elsalarioendinero
que perciben las personas trabajadoras,
no se tiene en cuenta la remuneracion en
especie a los efectos comparativos.

* EI SMI se refiere a un trabajo a jornada
completa, la comparacién del salario
percibido por las personas a tiempo parcial
debe realizarse proporcionalmente a la
jornada pactada.

* La comparaciéon con el SMI debe
efectuarse teniendo en consideraciéon todas
las percepciones salariales en dinero que
reciba el trabajador, con independencia
del concepto que retribuyan, sélo
quedan fuera de la comparacion aquellas
percepciones que no sean salariales y
aquellas que hayan sido reconocidas de
forma expresa como no compensables y
absorbibles con el SMI. De esta forma, si
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las retribuciones salariales que percibe el
trabajador superan los 1.221 € mensuales,
el incremento del SMI no le afectara,
quedando compensado el incremento del
SMI con las percepciones ya recibidas.
Solo cuando el total de las retribuciones
percibidas se sitGe por debajo de los
1.221 € mensuales debera incrementarse
el salario del trabajador hasta alcanzar
esa cifra, con efectos desde el 01-01-2026
y ello, aunque el salario del trabajador
se situé en los limites establecidos por el
convenio colectivo aplicable. Las tltimas
resoluciones judiciales han considerado
que no son compensables ni absorbibles
los pluses de nocturnidad al constituir una
retribucién especifica prevista en el art.
36.2 TRLET. Si lo son, por ejemplo, los
complementos de antigiiedad, el plus de
productividad, comisiones por ventas o los
complementos de idiomas.

La prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el
acoso por razon de sexo y otras conductas contrarias a la
libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral.

En el entorno corporativo de 2026, la gestién
del acoso sexual y por razéon de sexo se ha
consolidado como un elemento esencial para
la sostenibilidad empresarial y la retencion del
talento. No se trata Unicamente de prevenir
sanciones, sino también de proteger la reputacion
de la organizacién y de garantizar la seguridad y
la salud de toda la plantilla.

Partiendo de que el art. 4.2.¢) del TRLET
reconoce el derecho de todas las personas
trabajadoras al respeto de su intimidad y a la
consideracion debida a su dignidad, comprendida
la proteccion frente al acoso por razon de
origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente
al acoso sexual y al acoso por razén de sexo,

se han dictado toda una serie de normas que
instrumentan obligaciones empresariales:

* Ley Organica 3/2007 (Ley de
Igualdad), establece el deber general de
las empresas de promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso.

* Ley Organica 10/2022 (Ley “Solo
si es si”), obliga a todas las empresas,
independientemente de su tamarfo, a tener
procedimientos especificos de prevencion y
cauces de denuncia.

¢ Real Decreto 1026/2024, obliga a
las empresas de mas de 50 personas a
integrar medidas contra la discriminacion
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del colectivo LGTBI, lo que a menudo
requiere actualizar los protocolos de acoso
existentes para ser inclusivos.

Para blindar a la organizacién y proteger a las
personas, estas son las principales actuaciones
que los departamentos de recursos humanos
deberian abordar, con el oportuno asesoramiento
legal:
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2. Canal de denuncias seguro.
Establecer un canal de denuncias
que garantice el tratamiento de datos
personales, la confidencialidad y, en su
caso, el anonimato del denunciante.
Debe recordarse que si se trata de una
empresa de 50 o mas trabajadores o de
las expresamente incluidas por la Ley
2/2023, de 20 de febrero, reguladora de

1. Protocolo de  actuacion
especifico: elart. 48 dela Ley Organicade
Igualdad establece un deber genérico para
las empresas de promover condiciones de
trabajo que eviten la comision de delitos y
otras conductas contralalibertad sexual yla
integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso
por razoén de sexo, incluidos los cometidos
en el ambito digital. En tal sentido, prevé
que con esa finalidad “se podran establecer
medidas que deberan negociarse con
los representantes de los trabajadores,
tales como la elaboracion y difusion de
coédigos de buenas practicas, la realizacién
de campanas informativas o acciones de
formacion”. La Ley Organica 10/2022,
de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual (art. 12.1) reforzo esta
obligacion indicando que las empresas
“deberan procedimientos
especificos para su prevenciéon y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones
que puedan formular quienes hayan sido
victimas de estas conductas”.

establecer

De conformidad con el Real Decreto
901/2020, las empresas que deban tener
plan de igualdad (Ias que tengan 50 o
mas personas trabajadoras en su plantilla,
aquellas que estén obligadas por el convenio
colectivo aplicable vy, finalmente, aquellas
que lo deban de hacer como consecuencia
de una sancién) deberan incluir el protocolo
en el plan de igualdad y negociarlo con la
representacion legal de los trabajadores
con quien se elabore el plan.

la proteccion de las personas que informen
sobre infracciones normativas y de lucha
contra la corrupcion, deberan incorporar
un canal de conformidad con lo prescrito
en esa norma (véase al respecto la noticia
del Newsletter de enero de 2026).

3. Sensibilizaciéon y formacion: adi-
cionalmente las empresas podran estable-
cer medidas que deberan negociarse con
los representantes de las personas trabaja-
doras, tales como la elaboracion y difusién
de codigos de buenas practicas, la realiza-
ci6n de campanas informativas, protocolos
de actuacion o acciones de formacion.

4. Régimen Disciplinario: actualizar
el catalogo de faltas y sanciones para que las
medidas correctoras sean proporcionales y
efectivas.

La adopciéon de una estrategia proactiva
sustentada en una logica preventiva no solo
contribuye a un entorno laboral mas favorable,
reduce los riesgos y fomenta espacios de trabajo
seguros, sino que ademas mitiga la posibilidad
de enfrentar contingencias empresariales
severas. Entre estas, cabe senalar las eventuales
sanciones de la Inspeccion de Trabajo (ITSS),
que en sus grados mas elevados pueden alcanzar
los 225.018 €, la asuncién de responsabilidades
civiles y penales de los
ocasionados por empleados y, por ultimo, un
notable deterioro reputacional de compleja
recuperaciéon, particularmente
empresa no pueda acreditar haber actuado con
la debida diligencia.

derivadas danos

cuando la
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Al respecto, debe resefarse que, tanto en la
Administracion estatal como en la autonémica,
pueden encontrar, sin perjuicio del asesoramiento
legal necesario, instrumentos que tienen como
objeto facilitarles el cumplimiento de dichas
obligaciones. Asi, por ejemplo, en el Ministerio
de Igualdad, pueden encontrar el Protocolo para
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el acoso por razén de sexo v otras conductas
contrarias a la libertad sexual v la integridad

moral en el ambito laboral. Manual de referencia
o, por ejemplo, en el ambito autonémico de
Catalunya, las Recomanacions per a la prevencio
1 ’abordatge de I’assetjament sexual 1 per ra6 de
sexe. Guia elaborada pel Consell de Relacions

Laborals.

la prevencién y actuacion frente al acoso sexual,

Jurisprudencia. Efectos de la coincidencia del descanso semanal con un festivo. Los

peligros de ciertos titulares.

“Ya es oficial: las empresas estan obligadas a compensar los dias festivos que caigan
en sabado desde 2026, “El Supremo obliga a compensar festivos en sabado” o “El
Tribunal Supremo lo confirma: los festivos no compensados podrian reclamarse con
caracter retroactivo y este es el limite legal para solicitarlo”. Son algunos de los titulares
que recientemente han aparecido en la prensa con motivo de una sentencia del Tribunal
Supremo de 30 de abril de 2025, la STS 372/2025. Ante esos titulares cabria desempaiiar
el refran periodistico de “que la realidad no te estropee un buen titular” Y aunque la
resolucion es ciertamente relevante, conviene no caer en interpretaciones maximalistas
ni dar por hecho mas de lo que la sentencia establece realmente.

El fallo, referido a una importante empresa del comercio textil, con relacion a sus
empleados de Madrid, revoca una sentencia previa del TS] de Madrid y establece que
aquellos trabajadores con jornada de lunes a domingo y descanso fijo entre semana
tienen derecho a un dia de descanso compensatorio st el festivo coincide con su descanso
semanal. La praxis empresarial consideraba que, al ser el descanso fijo, st este coincidia
con un festivo, el trabajador simplemente “perdia™ ese festivo al estar ya disfrutando de

su libranza habitual.

Como deciamos el Tribunal Supremo revoca la sentencia previa del TS] de Madrid y
declara el derecho de estos trabajadores a que, ante tal coincidencia, se les conceda un dia
de descanso compensatorio. El fundamento y objetivo principal es asegurar el disfrute
efectivo de las 14 festividades anuales, garantizando la igualdad de condiciones respecto
a quienes libran en fines de semana y evitando que este colectivo pierda jornadas de

asueto por su sistema de turnos.

La Sala de lo Social basa su decision en los siguientes pilares normativos y principios:

» Finalidades distintas del descanso: el Tribunal distingue entre el descanso
semanal (art. 37.1 TRLET), orientado a la salud laboral y la reposicion de
energias, y las festividades laborales (art. 37.2 TRLET), que tienen una finalidad

ctvica, cultural o religiosa.

* Voluntad del legislador: el art. 37.2 del TRLET prevé el traslado al lunes de los
Jestivos que caen en domingo. El Tribunal interpreta que esto revela la intencion
legal de asegurar el disfrute efectivo de los festivos.

* Principio de igualdad: si no se compensara el solapamiento, los trabajadores
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que disfrutan del descanso semanal entre semana disfrutarian de menos dias de
descanso total al atio que el resto de la poblacion, lo cual vulnera los principios
del derecho al descanso.

* Régimen del RD 2001/1983: el articulo 47 de esta norma refuerza que la
compensacion (sea en descanso o economica) es la respuesta necesaria cuando
no se puede disfrutar del festivo o del descanso por razones organizativas.

La sentencia establece claramente que cuando coincide un festivo laboral con el descanso
semanal disfrutado entre semanas debe concederse a la persona trabajadora afectada un
dia mas de descanso a fin de que en su calendario laboral anual disfrute de 1gual nivimero
de dias de descanso que quiénes tienen establecido el mismo en el fin de semana. No
obstante, debe tenerse en consideracion que:

* El Tribunal aclara que el reconocimiento del derecho a disfrutar de la totalidad
de descansos semanales y festivos no significa que ello deba tener consecuencias
en la jornada anual, por cuanto estamos ante una cuestion referida a la
distribucion de la jornada. La sentencia se pronuncia sobre la necesidad de
reconocer un dia compensatorio, pero no sobre las repercusiones que ello pueda
tener sobre la jornada a realizar ni sobre la forma en que debe reconocerse ese
dia de compensacion.

¢ Jornada anual inalterada: El tribunal aclara expresamente que este derecho
al descanso no altera por st mismo el computo de la jornada anual de trabajo
en horas; se trata de una cuestion de distribucion y disfrute de descansos, no de
reduccion de horas totales contratadas.

* No hay un mecanismo automatico: el fallo no dicta una formula unica de
aplicacion (por ejemplo, cuando debe disfrutarse el dia extra, si debe ser en la
semana siguiente o si necesariamente debe disfrutarse en forma de descanso o
compensarse economicamente).

* La doctrina se ha construido sobre un supuesto muy especifico (“descanso
semanal fijo” entre semana), situaciones con descansos variables o rotativos, la
coincidencia del festivo con el descanso en fin de semana o supuestos en los que
la empresa hubiese reconocido algun tipo de compensacion podrian requerir un
analisis diferenciado, lo que aconseja ser muy prudentes en la generalizacion de
una doctrina que resuelve un caso concreto.

Bajo un principio de prudencia, las empresas deberian abordar las siguientes
actuaciones:

* Revision del convenio colectivo aplicable. Se debe verificar si el convenio
sectorial o de empresa ya regula sistemas de descanso compensatorio o la
distribucion de la jornada.

* Analisis de los calendarios laborales y de los eventuales acuerdos que pudieran
existir sobre “exceso de jornada” o dias de libre disposicion que ya compensen,
de facto, estas situaciones, para evitar duplicidades en la compensacion.
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Jurisprudencia. Naturaleza discriminatoria de los pluses o retribuciones variables
que excluyen del computo los periodos de IT.

Dos recientes sentencias del Tribunal Supremo, STS 23/2026 y STS 35/2026, consolidan
la enfermedad y la condicion de salud como factores de discriminacion impidiendo
que se puedan excluir o aminorar complementos salariales (como pluses de asistencia
o retribucion variable) de forma automadtica por situaciones de incapacidad temporal
(IT) o por el disfrute de ciertos permisos retribuidos vinculados a la conciliacion.

De esta forma la STS 23/2026 anula una clausula de convenio que retiraba un plus
de asistencia por bajas de mas de tres dias, dictaminando que la IT es una causa de
suspension del contrato que exonera de trabajar, no un incumplimiento. El Tribunal
Supremo considera que la Ley 15/2022 proscribe cualquier trato peyorativo en la
retribucion basado en el estado de salud, considerando que penalizar la IT constituye
una discriminacion directa.

Paralelamente en la STS 35/2026, ratifica la sentencia recurrida en el sentido de
considerar discriminatoria, la actuacion empresarial de descontar del cémputo
de jornadas productivas a tener en cuenta para la percepcion de la retribucion
variable aquellas en las que la persona trabajadora no ha podido prestar servicios
por encontrarse en situacion de incapacidad temporal y las ausencias derivadas
de los restantes supuestos recogidos en el art. 37.3 ET, letras b), e) y f) (accidente o
enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que
precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo
grado por consanguineidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja
de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva
con la persona trabajadora en el mismo domacilio y que requiera el cuidado efectivo
de aquella. Realizacion de funciones sindicales o de representacion del personal en los
términos establecidos legal o convencionalmente. Y realizacion de examenes prenatales
y técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines de
adopcion o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion
y preparacion y para la realizacion de los preceptivos informes psicoldgicos y sociales
previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener
lugar dentro de la jornada de trabajo).

Reiterando lo establecido en su sentencia 40/12025 de 20 de enero el Tribunal Supremo
afirma que “Combatir el absentismo es una causa licita que pretende afrontar un
grave problema. Lo que sucede es que se debe combatir el absentismo sin vulnerar la
Constitucion; ni la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion; ni la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeresy hombres. Ello significa que las ausencias que pueden computarse a estos efectos
no pueden estar causadas ni por enfermedad, ni por las citadas medidas de conciliacion
de la vida famaliar y laboral, ni tampoco deben causar discriminacion por asociacion.
87 que podran computarse las ausencias injustificadas, asi como las ausencias debidas
a permisos que no constituyan una discriminacion prohibida. Por ejemplo, si que seria
dable computar a estos efectos las ausencias por cambio de domaicilio habitual o para
concurrir a examenes, en la medida en que no causen discriminacion”.
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Riesgos y costes ocultos:

* Nulidad de pleno derecho de cualquier clausula o practica empresarial que
penalice la IT o los permisos de conciliacion en el cobro de incentivos.

e Impacto economico. Las sentencias imponen la obligacion de abonar las
diferencias salariales a los trabajadores afectados.

* Sanciones economicas de la Inspeccion de Trabajo.
* Perjuicios en la imagen y reputacion de la empresa.

Ante este escenario, las empresas deberian desarrollar una auditoria de complementos
y bonus, revisando los criterios de devengo de pluses de asistencia, puntualidad e
tncentivos variables. Si la politica retributiva se contiene en el convenio deberia valorar
su modificacion por cuanto la regulacion convencional no justifica la ilegalidad y puede
suponer su impugnacion.

¢Significa ello que la empresa no pueda desarrollar ninguna politica, en el ambito
retributivo, que contribuya a la lucha contra el absentismo? No, las sentencias no
implican que las empresas tengan prohibido desarrollar politicas retributivas para
luchar contra el absentismo, aunque ciertamente lo condiciona y limita intensamente.
De hecho, el Tribunal Supremo reconoce explicitamente que combatir el absentismo
laboral constituye una finalidad legitima y una causa licita que pretende afrontar un
problema grave en el ambito de la politica de empleo. Lo que se prohibe es que esas
conductas supongan una actuacion discriminatoria por razon de enfermedad o por
motivos vinculados a la conciliacion familiar. Segun la propia doctrina del Tribunal
Supremo citada en las sentencias, si es posible computar a efectos del devengo de
pluses de asistencia o productividad las ausencias injustificadas o ciertos permasos
ajenos a las situaciones especialmente protegidas como pudieran los dias por cambio
de domicilio habitual o para concurrir a examenes

La informacion contenida en este Boletin constituye una sintesis que no puede ser aplicada sin un asesoramiento legal previo.
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