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Nuevas obligaciones
empresariales de transparencia
y condiciones laborales

Septiembre 2026

Las empresas deberan adaptar

sus procesos de contratacion y
documentacion laboral antes del 5 de
octubre de 2026

El 15 de septiembre de 2026 se ha publicado en el
Boletin Oficial del Estado el Real Decreto 723/2026, de
9 de septiembre, por el que se transpone la Directiva
(UE) 2019/1152 relativa a unas condiciones laborales
transparentes y previsibles en la Unién Europea.

El Real Decreto entraré en vigor a los veinte dias de
su publicacion, esto es, el 5 de octubre de 2026.
Su aplicacién obligard a las empresas a revisar, en un
plazo muy reducido, no solo sus modelos de contrato,
sino también la documentacién utilizada durante

la incorporaciéon de nuevas personas trabajadoras,
los procedimientos de modificacion de condiciones,
las politicas internas de igualdad y conciliacion y la
utilizaciéon de sistemas algoritmicos en la gestion de
personas.

La nueva regulacion supone un cambio relevante

de enfoque: ya no es suficiente con formalizar
correctamente el contrato de trabajo. La

empresa deberd estar en disposicion de acreditar
que ha informado, de forma completa, accesible,
comprensible y dentro del plazo establecido, sobre un
amplio conjunto de condiciones laborales y politicas
corporativas.

¢A qué empresas y relaciones laborales
afecta?

La norma se aplica, con cardcter general, a todas las
empresas y personas trabajadoras comprendidas en el
dmbito del articulo 1 del Estatuto de los Trabajadores.
No obstante, el régimen general de informacién
regulado en su capitulo Il se aplica Gnicamente a
relaciones laborales de duracidn superior a cuatro
semanas.

¢ Qué cambia para las empresas?

Informacidn obligatoria antes del inicio de la relacién
laboral

A partir de la entrada en vigor, la informacién sobre

los elementos esenciales del contrato y las principales
condiciones de prestacion de servicios debera facilitarse
con cardcter previo al inicio de la relacién laboral.

La obligacién podrd cumplirse mediante el propio
contrato de trabajo, siempre que este contenga toda
la informacién exigida por la norma. Si el contrato solo la
incorpora parcialmente, la empresa deberd entregar uno
o varios documentos complementarios.
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Este nuevo marco exige revisar de forma coordinada:

* Las ofertas de empleo.

* Las cartas de condiciones.

+ Los modelos de contrato.

* Los anexos y acuerdos complementarios.

* Los procesos de onboarding.

* Las comunicaciones de incorporacion.

* Los repositorios digitales de documentacién laboral.

Por tanto, no se trata Gnicamente de incorporar nuevas
cldusulas, sino de disefiar un sistema de informacion
laboral trazable y coherente.

Mayor precisién sobre salario, jornada, funciones y
condiciones de trabajo

La empresa deberd proporcionar informacion
detallada, entre otros aspectos, sobre:

Identidad de las partes y fecha de inicio de la relacién
laboral; centro de trabajo habitual y, en su caso, centro
de adscripcion en situaciones de trabajo a distancia;
contenido concreto de la prestacion de servicios;
categoria o grupo profesional y descripcion resumida
del puesto; salario base y cada complemento salarial,
de forma separada; método de célculo y criterios de
percepcion de los conceptos variables; jornada diaria,
semanal y anual; distribuciéon horaria, trabajo nocturno
y trabajo a turnos; procedimientos de modificacion de
la jornada o de cambio de turno; horas extraordinarias
y sistema de retribucion; vacaciones y procedimiento
para determinar su disfrute; distribucion irregular de la
jornada y plazos de preaviso; condiciones y duracion
concreta del periodo de prueba; derecho a formacion
proporcionada por la empresa; procedimiento de
extincion del contrato y plazos de preaviso; convenio
colectivo aplicable, incluyendo su cédigo, publicacion,
vigencia y posible situacion de ultraactividad;

sistema de colaboracion con la Seguridad Social,
mejoras voluntarias y planes o fondos de pensiones;

y supuestos y procedimientos aplicables a la
modificacion de determinadas condiciones esenciales.

Especialmente significativa resulta la exigencia

de explicar como se calculan los componentes
variables de la retribucién y qué criterios
determinan su percepcidn. Esta obligacion puede
hacer necesario revisar los planes de incentivos, bonus,
comisiones, sistemas de evaluacion vinculados a la
retribucion y criterios de progresion profesional.

Igualdad, diversidad y conciliacién pasan a formar
parte de la informacién laboral esencial

Una de las novedades significativas es la obligacion de
informar expresamente sobre:

* La existencia e identificacion del plan de igualdad
aplicable.

* La politica empresarial de conciliacion personal,
laboral y familiar, cuando mejore o desarrolle el
minimo legal.

+ El protocolo frente al acoso sexual y por razén de
sexo.

+ El conjunto planificado de medidas y recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas
LGTBI, cuando la empresa disponga de él.

Estas materias dejan de operar exclusivamente como
instrumentos generales de cumplimiento colectivo

y pasan a integrarse en el circuito individual de
informacion de cada persona trabajadora.

Informacién adicional para servicios en el extranjero:

Cuando una persona trabajadora deba prestar
normalmente servicios en el extranjero, la empresa
tendrd que facilitar informacion adicional sobre
el pais o paises de destino, duracion del trabajo,
moneda de pago, retribuciones y compensaciones,
gastos de vidje, dietas, alojamiento, manutencién y
condiciones de repatriacion.

En los prestaciones transnacionales de servicios
dentro de la Unidn Europea o del Espacio
Econdmico Europeo, también deberd informarse
sobre la retribucion aplicable en el Estado de acogida,
el reembolso de gastos y el enlace al portal oficial

nacional en materia de desplazamientos.
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Cambios en las condiciones laborales:
informacion desde el primer dia de
efectividad

Cualquier modificacion de los elementos y condiciones
incluidos en el nuevo régimen deberd comunicarse por
escrito lo antes posible y, como méaximo, el mismo
dia en que produzca efectos.

Esto obliga a revisar los procedimientos relativos a:
+ Cambios salariales.

* Modificaciones de jornada y horario.

+ Cambios de turno.

+ Movilidad funcional.

+ Cambios de centro o lugar de trabajo.

» Novaciones contractuales.

* Modificaciones de sistemas de incentivos.

+ Implantacién de nuevas herramientas algoritmicas.
+ Actualizacidn de politicas internas que afecten a las

condiciones de trabajo.

¢ Qué ocurre con las relaciones laborales
ya vigentes?

Las nuevas obligaciones también alcanzan a las
relaciones laborales existentes a la fecha de entrada
en vigor.

Cuando una persona trabajadora solicite la
informacién y esta no obre ya en su poder, la empresa
deberd proporciondrsela en un mdximo de treinta dias
héabiles desde la recepcidn de la solicitud.

Asimismo, las modificaciones que se produzcan
después de la entrada en vigor deberdn comunicarse
con arreglo al nuevo plazo, es decir, lo antes posible y,
como méaximo, el dia en que el cambio resulte efectivo.

Este régimen puede generar un volumen relevante

de solicitudes individuales. Por ello, resulta
recomendable disponer de un modelo corporativo de
respuestd, un procedimiento interno para su gestiéon y
un repositorio que permita acreditar la transmisién o
recepcion de la documentacion.

Formato, accesibilidad y prueba de
entrega

La informacion podra entregarse en papel o en formato
electrénico, siempre que:

+ Sea accesible para la persona trabajadora.
+ Pueda almacenarse e imprimirse.

* La empresa conserve prueba de su transmision o
recepcion.

Ademds, cuando se trate de personas trabajadoras
con discapacidad o capacidad intelectual limite, la
empresa deberd garantizar que la informacién sea
accesible y comprensible.
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El Ministerio de Trabajo y Economia Social, a través
del Servicio Piblico de Empleo Estatal, publicard

un modelo de documento informativo en el plazo
maximo de veinte dias desde la publicacion del Real
Decreto. Sin embargo, la propia norma aclara que

la falta de publicacién del modelo oficial no aplaza

ni condiciona la exigibilidad de las obligaciones
empresadriales.

¢Esta preparada su organizacion para
cumplir las nuevas obligaciones?

El Real Decreto 723/2026 no exige Gnicamente
actualizar los modelos de contrato de trabajo. Su
aplicacion obliga a revisar de forma transversal los
procesos de seleccion, contratacion e incorporacion,
asi como las politicas y los procedimientos internos que
regulan las condiciones de trabajo enumeradas en su
articulo 3.

En particular, las empresas deberén comprobar que

la informacién facilitada a las personas trabajadoras
es completa, coherente con sus politicas internas,
accesible y comprensible, y que se entrega dentro
de los plazos establecidos. Asimismo, deberdn disponer
de mecanismos que permitan conservar prueba de su
transmision o recepcion.
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