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Novedades legislativas

Seguridad Social: nuevas obligaciones de
notificacion electronica para prestaciones de
incapacidad (Orden ISM/541/2026)

La nueva Orden modifica la Orden ISM/903/2020 y amplia
los colectivos obligados a relacionarse electronicamente

con la Seguridad Social. A partir de su entrada en vigor

el 1 de septiembre de 2026 (tres meses después de su
publicacién en el BOE), las personas fisicas solicitantes o
beneficiarias de prestaciones de incapacidad temporal (IT),
asi como aquellas afectadas por procedimientos relativos

a incapacidad permanente o lesiones permanentes

no incapacitantes, deberdn recibir las comunicaciones

y notificaciones a través de la Sede Electrénica de la
Seguridad Social (SEDESS).Como contrapartida, la norma
incorpora garantias para evitar situaciones de indefensioén:
se prevén avisos al dispositivo electrdnico facilitado por el
interesado, la posibilidad de recibir asistencia presencial en
los Centros de Atencién e Informacién de la Seguridad Social
para acceder a la sede electronica y, excepcionalmente,

la practica de notificaciones no electrdnicas cuando no
existan datos de contacto electrénico o concurran razones de
eficacia o urgencia administrativa.

La medida pretende agilizar la gestion de los
procedimientos de incapacidad, reforzar la seguridad

juridica y reducir los retrasos y costes asociados a las
notificaciones postales.

Reforma de la jubilacion flexible

El Real Decreto 416/2026, de 27 de mayo (BOE de 28

de mayo), deroga integramente el régimen anterior de
jubilacidn flexible (Real Decreto 1132/2002) e introduce
reglas comunes para la compatibilidad entre pension de
jubilacion y trabajo, y modifica determinados aspectos de
la jubilacion demorada. La norma entrard en vigor el 28 de
agosto de 2026.

La reforma pretende fomentar que las personas

jubiladas puedan reincorporarse al mercado laboral
compatibilizando trabajo y pensién, favoreciendo asi el
envejecimiento activo y la prolongacion voluntaria de la
vida laboral.

Como principal novedad, la jubilacion flexible deja de
limitarse al trabajo por cuenta ajena a tiempo parcial y pasa
a permitir también determinadas actividades por cuenta
propia, ampliando las posibilidades de compatibilidad.

Se mejoran las condiciones para quienes retrasen la
jubilacion o retomen una actividad laboral tras jubilarse,
reforzando los incentivos asociados a la jubilacion
demorada y a determinadas situaciones de compatibilidad
entre trabajo y pensioén.

Novedades legislativas en tramitacion
Reforma del registro de jornada

Estd previsto que el Gobierno apruebe antes del mes de
agosto, un Real Decreto que desarrollard las obligaciones
en materia de registro de jornada, tras la modificacién del
articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores (ET).

El proyecto supone un endurecimiento significativo de las
obligaciones empresariales en materia de control horario,
con un sistema digital, mas detallado, auditable y facilmente
accesible para trabajadores e Inspeccion.

Se impone la obligatoriedad de que el registro se realice por
medios digitales en todas las empresas. El sistema deberd
ser objetivo, fiable y accesible, garantizando ademés la
proteccidn de datos personales.

El proyecto amplia la informacién a registrar. Ademas,

se establece el derecho de las personas trabajadoras

a acceder y obtener copia de sus registros en cualquier
momento, y se entregard un resumen junto con la némina.
La Inspeccion de Trabajo tendrd acceso inmediato,
incluso de forma remota, al sistema de registro.
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Y se impone la obligacion de elaborar un protocolo interno
de gestion del registro horario y formar a las personas
trabajadoras sobre su uso.

Estas obligaciones entraran en vigor a los 20 dias desde la
publicacion del Real Decreto en el BOE.

Transparencia retributiva: Proyecto de Real Decreto de
modificacién del RD 902/2020: transposicién parcial de
la Directiva (UE) 2023/970

En fecha 30 de junio de 2026, se ha dado a conocer el
borrador del Proyecto de Real Decreto por el que se
modifica el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
mediante el que se procede a la transposicion parcial
al ordenamiento juridico espanol de la Directiva (UE)
2023/970, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 10
de mayo de 2023, relativa al refuerzo de la aplicacion
del principio de igualdad de retribucién entre mujeres y
hombres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor
a través de medidas de transparencia retributiva y de
mecanismos para su cumplimiento.

El 7 de junio de 2026 expird el plazo para que los Estados
llevaran a cabo la transposicién de la Directiva europea de
transparencia retributiva (Directiva UE 2023/970).

Algunos de los cambios que propone el borrador son los
siguientes:

Respecto de la transparencia retributiva se
reconoce expresamente el derecho de las personas
trabajadoras a:

» Conocer los criterios utilizados por la empresa
para fijar las retribuciones.

+ Conocer los criterios de progresién salarial (en
empresas de 50 o mds personas trabajadoras).

« Solicitar y recibir por escrito informacion
sobre su retribucion individual y sobre las
retribuciones medias, desagregadas por
sexo, de quienes realizan trabajos iguales
o de igual valor.

4 N

Creacidn de una nueva seccidn especifica sobre
transparencia informativa: Se crea una nueva
seccion especifica sobre transparencia informativa,
que regularia:

+ El procedimiento de solicitud de informacién
retributiva. La persona trabajadora tendré
derecho a conocer de forma individual su nivel
retributivo y a conocer los niveles medios
retributivos, desglosados por sexo, de quienes

realizan el mismo trabajo o uno de igual valor.

+ Lo obligacion empresarial de responder en un
plazo méaximo de dos meses.

» El deber de informar anualmente a toda la
plantilla sobre este derecho.

N

Prohibicion de clausulas de confidencialidad salarial:
Se declaran nulas las cldusulas o decisiones empresariales
que impidan a las personas trabajadoras revelar o compartir
informacidn sobre su salario cuando ello sea necesario para
garantizar la igualdad retributiva.

Respecto de las auditorias retributivas se amplia
significativamente su contenido. Ademas de la valoracion de
puestos, deberdn analizarse causas de brechas salariales,
posibles sesgos en medidas de conciliacién y promocion,
disponibilidad exigida por la empresa y evolucion salarial
tras permisos de nacimiento, adopcion o acogimiento. El plan
corrector deberd incluir responsables, cronograma y sistemas
de seguimiento y evaluacion.

Se actualizan los criterios en la valoracion de puestos de
trabajo: Se actualizan los criterios para determinar cuéndo
dos puestos tienen igual valor, incluyendo expresamente
factores como habilidades de cuidado, resolucion de
conflictos, responsabilidades sobre personas o capacidades
organizativas, evitando sesgos de género en la valoracion.

Nuevas exigencias de transparencia y proteccion de
datos: Cuando la informacion solicitada pueda permitir
identificar el salario de otra persona trabajadora, distinto
al del solicitante, la empresa solo podrd facilitarla a la
representacion legal de los trabajadores y deberd adoptar
medidas para proteger los datos personales.

El proyecto no modifica radicalmente la arquitectura

del RD 902/2020, pero s intensifica las obligaciones

de transparencia salarial. El cambio més relevante,
entendemos, es la creacién de un derecho individual de
acceso a informacion retributiva comparada, junto con
el refuerzo de las auditorias salariales y la ampliacion

de los criterios de valoracion de puestos para detectar
discriminaciones indirectas por razén de género.
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Novedades jurisprudenciales

El Tribunal Supremo se pronuncia sobre los
requisitos para que los finiquitos y acuerdos
transaccionales que ponen fin a la relacion
laboral tengan valor liberatorio.

El Tribunal Supremo en su Sentencia del 10 de junio de
2026 (recurso 2081/2025) aborda el efecto liberatorio que
tiene un acuerdo transaccional tras la extincion de la relacion
laboral derivada de un despido, el mismo dia del despido, y
antes de acudir a la conciliacién en el SMAC.

En el acuerdo transaccional suscrito entre ambas partes la
empresa reconocia la improcedencia del despido y ofrecia
una indemnizacioén sensiblemente inferior a la legal, a
cambio de la renuncia del trabajador a futuras acciones
judiciales.

El caso

La empresa y el trabajador firmaron el mismo dia del
despido un acuerdo por el que la empresa reconocia

la improcedencia y ofrecia una indemnizacion de

20.000 euros, notablemente inferior a la que hubiera
correspondido legalmente. El documento contenia clausulas
contradictorias: por un lado, afirmaba que producia
efectos desde su firma; por otro, condicionaba determinados
efectos al posterior acto de conciliacion administrativa.
Finalmente, el trabajador no ratifico el acuerdo en el SMAC y
demandd por despido.

Pronunciamiento del Tribunal Supremo

El Tribunal Supremo desestima el recurso de la empresa

y confirma la sentencia del TSJ de Cataluiia que habia
declarado la improcedencia del despido. La Sala considera
que no existe contradiccion suficiente con la sentencia
aportada como contraste (relativa a otro despido en la misma
empresa y que replicaba el mismo modus operandi ante

un despido disciplinario), y por tanto, mantiene la decisién
recurrida.

Criterios relevantes sobre la eficacia de los pactos de
finiquito y transaccién

Aunque el Alto Tribunal no resuelve directamente la
cuestion de fondo por razones procesales, aprovecha
para sistematizar su doctrina sobre los acuerdos
transaccionales extintivos.

En particular, recuerda que para que estos acuerdos
desplieguen eficacia liberatoria deben concurrir varios
elementos:

* Claridad en los términos pactados.

« Desglose econdmico de las cantidades abonadas.
Reflexiona la Sentencia que no es obstéculo a la validez
de la transaccidn extintiva que la indemnizacion por
despido pactada sea inferior cuando quede prueba de
que esa menor cuantia era la contrapartida consciente
de una transaccion real sobre un derecho litigioso o
incierto.

» Existencia de una verdadera transaccién con
concesiones reciprocas.

* Ausencia de vicios del consentimiento. Este requisito
se garantiza mejor cuando apreciamos que se le da
asistencia y capacidad deliberativa: si por ejemplo
se le da asistencia de un representante legal de los
trabajadores o tiempo para analizarlo.

+ Asimismo, destaca que resulta especialmente relevante
que el trabajador disponga de un margen temporal
suficiente para valorar el acuerdo y que la eficacia
del pacto no quede condicionada de forma ambigua a
actuaciones futuras ante los servicios de mediacién y
conciliacion.

+ Por dltimo, sefiala que no es obstaculo la eventual
remision de la obligaciéon de reproduccion del pacto en la
conciliacion administrativa o judicial si queda claro
en el pacto transaccional su efecto extintivo y que no
queda sometido a su configuracion final en el servicio de
mediacion y conciliacion.
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Cuando una citacion defectuosa invalida
todo el procedimiento. El derecho de defensa
prevalece: el Tribunal Supremo ordena
repetir un juicio por fallos en la notificacion,
declarando la nulidad del procedimiento.

El Tribunal Supremo, en su sentencia de 16 de junio de
2026 (recurso 162/2025), ha declarado la nulidad de
actuaciones en un procedimiento de despido colectivo al
considerar que la empresa demandada no fue correctamente
citada al juicio. La resolucion refuerza la importancia de

las garantias procesales y recuerda que los defectos

en las notificaciones judiciales pueden vulnerar el

derecho fundamental de defensa, obligando a repetir el
procedimiento.

El caso

El conflicto se origind tras un despido colectivo que afectd
a 10 de los 39 trabajadores de la empresa. El Tribunal
Superior de Justicia de Galicia habia declarado la
nulidad del ERE por entender que la empresa no negocié de
buena fe durante el periodo de consultas, condenando a
la readmision de las personas afectadas y al abono de los
salarios de tramitacion.

Sin embargo, ninguna de las empresas demandadas
comparecid al acto del juicio. Posteriormente, una de ellas
recurrid alegando que nunca tuvo conocimiento efectivo de
la citacién judicial, pese a que existian acuses de recibo
de la notificacion.

Pronunciamiento del Supremo

El Tribunal Supremo estima el recurso y anula tanto la
sentencia del TSJ de Galicia como todas las actuaciones
posteriores a la citacion judicial. La razdn es que, aunque
los acuses de recibo identificaban a la persona que
recogid las notificaciones mediante nombre, apellido y

DN, no indicaban cuél era su relacién con las empresas
destinatarias, requisito expresamente exigido por el articulo
56.3 de la LRJS.

Para el Alto Tribunal, esta omisién genera una duda
razonable sobre si la comunicacion llegd realmente a
conocimiento de las empresas demandadas. Dado que
ninguna de ellas comparecid al juicio, el defecto adquiere
especial relevancia y supone una vulneracion del derecho a
la tutela judicial efectiva reconocido en el articulo 2k de
la Constitucion.

Como consecuencia, el Supremo ordena retrotraer las
actuaciones al momento de la citacién y sefialamiento del
juicio para que el procedimiento se tramite nuevamente con
todas las garantias procesales.

Criterios relevantes de la sentencia

* Laidentificacién del receptor debe ser completa.
Cuando la notificacion es recibida por una persona
distinta del destinatario, debe constar no solo su identidad,
sino también la relacién que mantiene con el mismo.

* La omision de ese dato no es un mero formalismo.
Su finalidad es garantizar que la comunicacién judicial
llegue realmente al destinatario y evitar situaciones de
indefension.

* La falta de comparecencia al juicio refuerza la
relevancia del defecto. Si ninguna de las empresas
citadas acude al acto de la vista, resulta especialmente
importante acreditar que la notificacion se practicd
correctamente.

 Las exigencias del articulo 56.3 LRJS deben cumplirse
rigurosamente. El Tribunal reitera su doctrina de que
todos los requisitos legales de los actos de comunicacion
procesal son garantias esenciales vinculadas al derecho
de defensa.

* La nulidad puede declararse sin entrar en el fondo del
asunto. Cuando existe un defecto procesal que afecta al
derecho de defensa, el érgano judicial debe restablecer
las garantias procesales antes de analizar el contenido
material de la controversia.
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El Tribunal Supremo, en su sentencia de fecha 24 de marzo
de 2026 (recurso 249/2025), confirma la nulidad de un
despido colectivo. La resolucién destaca que la intervencién
de la Autoridad Laboral constituye una garantia esencial
del procedimiento y que no basta con entregar una gran
cantidad de documentos durante el periodo de consultas: la
informacién debe ser comprensible, ordenada y atil para
permitir una negociacion real y efectiva.

El caso

Tras la declaracién judicial de nulidad de un anterior despido
colectivo, la Empresa inicié un nuevo procedimiento de
despido colectivo por causas organizativas y productivas
que llegd a afectar finalmente a 125 trabajadores. Durante
el periodo de consultas se celebraron siete reuniones

y la empresa fue aportando una importante cantidad de
documentacién a través de una plataforma SharePoint.

Los sindicatos denunciaron reiteradamente que la
documentacion era incompleta, se entregaba de forma
fragmentada y con escaso margen para su andlisis.
Ademads, la comunicacidn de inicio del periodo de consultas a
la Autoridad Laboral no se realizé hasta el 28 de enero de
2025, cuando las consultas habian finalizado el 15 de enero
de 2025.

La Audiencia Nacional declard nulo el ERE por entender

que la comunicacién extemporanea privd a la Autoridad
Laboral de ejercer sus funciones durante la negociacion y que
la documentacién entregada no permitia una negociacion
adecuadamente informada. Frente a esta decision, la
entidad interpuso recurso de casacion ante el Tribunal
Supremo.

Pronunciamiento del Supremo

El Tribunal Supremo desestima integramente el recurso y
confirma la nulidad del despido colectivo. Considera que
la comunicacion a la Autoridad Laboral no constituye un
mero trédmite formal, sino una garantia material destinada
a permitir que esta supervise el desarrollo del periodo de
consultas, formule recomendaciones y contribuya a la
blsqueda de soluciones.

La Sala subraya que la comunicacién realizada una vez
finalizado el periodo de consultas vacia completamente
de contenido esa funcién de control y asistencia prevista
en el articulo 51.2 del Estatuto de los Trabajadores.
Por ello, el incumplimiento afecta a una garantia esencial
del procedimiento y determina la nulidad de la decision
extintiva.

Asimismo, el Supremo rechaza que la empresa hubiera
cumplido adecuadamente su obligacion informativa.
Aunque se aportaron 154 documentos, la documentacion
se entregd de forma masiva, desordenada, sin indices
ni explicaciones suficientes y, en ocasiones, con una
antelacion minima respecto de las reuniones. Para la Sala,
una informacidn excesiva pero ininteligible puede impedir
igualmente una negociacion informada.

Criterios relevantes de la sentencia

* La comunicacién a la Autoridad Laboral es una garantia
sustancial del procedimiento, no una simple formalidad
administrativa. Su finalidad es permitir el ejercicio de las
funciones de vigilancia, asistencia y bisqueda de
soluciones durante el periodo de consultas.

* Lo comunicacion extemporanea puede provocar la
nulidad del despido colectivo cuando impide totalmente
la intervencion de la Autoridad Laboral durante la
negociacion.

» No todo incumplimiento documental conlleva la nulidad,
pero si aquellos que impiden a la representacion de los
trabajadores negociar con conocimiento suficiente de las
causas Yy consecuencias de la medida extintiva.

+ La entrega masiva de informacidn no equivale
necesariamente a una informaciéon adecuada. La
documentacién debe ser ordenada, comprensible,
actualizada y acompafiada de explicaciones que faciliten
su andlisis.

» Lo obligacidn informativa tiene cardcter instrumental
al servicio de la negociacién colectiva. Lo relevante
no es la cantidad de documentos aportados, sino que
estos permitan una negociacion real y efectivamente
informada.

» Una documentacion inabarcable o inmanejable
puede tener los mismos efectos que una documentacion
insuficiente, si dificulta o imposibilita el examen de las
causas alegadas por la empresa.

* Incapacidad Permanente y adaptacion del puesto a
raiz del articulo 49 del Estatuto de los Trabajadores. La
empresa no estd obligada a recolocar al trabajador con
IPT en otras sociedades del grupo.
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Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La
Mancha

El Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha
confirma, en su sentencia del 7 de mayo de 2026 [recurso
401/2026) la procedencia de la extincién contractual de
una trabajadora declarada en situacion de incapacidad
permanente total (IPT), al considerar acreditado que la
empresa evalud la adaptacion de su puesto y la posibilidad
de reubicacion sin encontrar alternativas compatibles con
sus limitaciones. La sentencia destaca que la obligacion

de realizar ajustes razonables se limita a la empresa
empleadora y no se extiende, con cardcter general, a otras
sociedades del grupo mercantil.

El caso

La trabajadora, empleada fue declarada en situacion de

IPT para su profesion habitual mediante resolucion del

INSS de 1 de abril de 2025, con prevision de revisidon por
mejoria en 2027. Tras comunicar esta circunstancia a la
empresa, manifestd expresamente su voluntad de continuar
trabajando.

La empresa inicid entonces un proceso de andalisis para
determinar si era posible adaptar su puesto o recolocarla
en otro compatible con sus limitaciones. Los informes emitidos
por los servicios de prevencidon concluyeron que no existian
puestos adecuados dentro de la planta, salvo tareas
administrativas para las que la trabajadora no disponia de la
cualificacidon requerida. Finalmente, la empresa comunicd
la extincion de la relacion laboral y cursé su baja en la
Seguridad Social.

La trabajadora demandé solicitando la nulidad o,
subsidiariamente, la improcedencia del despido, alegando
que la empresa no habia cumplido adecuadamente su
obligacion de recolocacion y que debia haber explorado
también puestos en otras empresas del grupo.

Pronunciamiento del Tribunal Superior de Justicia

El Tribunal desestima el recurso y confirma la sentencia

de instancia. Considera acreditado que la empresa llevd

a cabo una evaluacion real de los posibles ajustes
razonables y de las opciones de reubicacién, concluyendo
justificadamente que no existian puestos compatibles
dentro de su estructura organizativa.

La Sala recuerda la doctrina derivada de la sentencia del
TJUE de 18 de enero de 2024 (asunto Ca Na Negreta) y de
la posterior reforma introducida por la Ley 2/2025, segin

la cual la empresa no puede extinguir automaticamente el
contrato de una persona con discapacidad sobrevenida sin
analizar previaomente ajustes razonables o alternativas de
recolocacidn. Sin embargo, entiende que en este caso dicha
obligacién fue cumplida.

Ademds, rechaza que exista una obligacién de buscar empleo
en otras sociedades del grupo empresarial. El Tribunal
subraya que no quedd acreditada la existencia de un grupo
de empresas a efectos laborales y que, incluso de existir
un grupo mercantil, la obligacién de recolocacion se
circunscribe a la empresa empleadora, salvo supuestos
excepcionales.

Criterios relevantes de la sentencia

* La declaracién de IPT no justifica automéaticamente
la extincion del contrato. Antes de extinguir la relacion
laboral, la empresa debe analizar la posibilidad de
mantener el empleo mediante ajustes razonables o
recolocacion.

¢ Lacarga de la prueba corresponde a la empresa. Es la
empleadora quien debe acreditar no solo la incapacidad
para el puesto habitual, sino también que ha valorado
la adaptacion del puesto o la existencia de vacantes
compatibles.

* No existe una obligacién general de recolocacién en
otras sociedades del grupo mercantil. La obligacion de
adaptacion y reubicacion se limita al dmbito organizativo
de la empresa empleadora.

* La mera pertenencia a un grupo empresarial
no implica un empleador lnico. Para extender
responsabilidades laborales al grupo es necesario
acreditar un grupo de empresas a efectos laborales.

* Larecolocacién exige la existencia de un puesto real,
vacante y compatible. No basta con alegar la posible
existencia de puestos en otras empresas o centros sin
identificarlos ni acreditar su adecuacion.

* Los ajustes razonables no obligan a crear un puesto
de trabajo especifico para la persona trabajadora.
Cuando la adaptacion supone una carga excesiva o
requiere la creacion de un puesto ex novo, la medida
puede resultar inexigible.
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La Seguridad Social cambia su criterio: la
compensacion por falta de preaviso en el

despido objetivo pasa a cotizar. Boletin RED
08/2026.

La Tesoreria General de la Seguridad Social ha
modificado el criterio que venia aplicando respecto a las
cantidades abonadas por falta de preaviso en los despidos
objetivos. Hasta ahora, dichas cuantias se consideraban de
naturaleza indemnizatoria y, por tanto, quedaban excluidas
de cotizacién. Sin embargo, el Boletin RED 08/2026, de 14
de julio de 2026, comunica un cambio de interpretacién
conforme a la doctrina jurisprudencial existente, concluyendo
que dichas cantidades deben integrarse en la base de
cotizacion.

La Tesoreria General de la Seguridad Social fundamenta esta
nueva interpretacion en la propia regulacién del articulo 53
del Estatuto de los Trabajadores, que distingue entre la
indemnizacion por extincion del contrato y la obligacion
de conceder un periodo de preaviso. Segiin el criterio ahora
adoptado, la compensacion econdmica por la omision de
dicho preaviso constituye un concepto auténomo, distinto

de la indemnizacién legal por despido, y cuya naturaleza es
mas préxima al salario que a la indemnizacién por pérdida
del empleo. Ademds, en caso de revocacién de la extincion, el
trabajador debe devolver la indemnizaciéon por despido, pero
no las cantidades percibidas por falta de preaviso, lo que
refuerza su tratamiento como concepto cotizable.

Como consecuencia, las cantidades abonadas por

falta de preaviso en los despidos objetivos deberdn
cotizar mediante las correspondientes liquidaciones
complementarias, considerando como momento de
devengo la fecha del cese. Ademas, estas cuantias deberan
comunicarse como conceptos incluidos en la base de
cotizacion a través del sistema RED y se ha modificado la
denominacién del CRA por INDEM. DESPIDO/CANTIDADES
FALTA PREAVISO en el Manual de conceptos retributivos
abonados y en la T-84 Claves de conceptos retributivos
abonados.
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Naturaleza juridica de la compensacién por falta de
preaviso

Desde la perspectiva laboral, entendemos que la
cantidad abonada por falta de preaviso en el despido
objetivo constituye una indemnizacion sustitutoria,
destinada a compensar al trabajador por la ausencia
del plazo de preaviso legalmente exigido. No obstante, su
cuantia se calcula tomando como referencia los salarios
correspondientes al periodo de preaviso omitido.

El articulo 53.4 del Estatuto de los Trabajadores establece
expresamente que la falta de preaviso no determina la
improcedencia del despido, pero mantiene la obligacién
empresarial de abonar los salarios correspondientes a dicho
periodo. Por ello, aunque su cdlculo se realiza en funcion

de los salarios dejados de percibir durante el preaviso,
tradicionalmente se ha considerado un concepto distinto de
la indemnizacién legal por despido objetivo de 20 dias
por ano de servicio.

Cabe sefialar que la Direccion General de Tributos
viene interpretando que se trata de un rendimiento del
trabajo a efectos del IRPF, mientras que, hasta ahora,

la Seguridad Social entendia que se trataba de una
cuantia indemnizatoria, y por tanto excluidas de la base
de cotizacion. Sin embargo, la jurisprudencia social ha
destacado en determinadas ocasiones su proximidad a los
conceptos salariales (como por ejemplo la Sentencia del
Tribunal Supremo de 10 de febrero de 2010).

Impacto préactico para las empresas

El nuevo criterio exige revisar los procedimientos de
gestion del despido objetivo, ya que las compensaciones
abonadas por omisidén del preaviso deberdn incluirse en la
base de cotizacion y regularizarse mediante las oportunas
liquidaciones complementarias. Se trata de un cambio
relevante que incrementa el coste asociado a este tipo de
extinciones y obliga a adaptar las practicas habituales de
gestién laboral y de Seguridad Social.
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