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Circular JDA sobre el nuevo Real Decreto
723/2026, de 9 de septiembre — obligaciones
en materia de informacion de las condiciones

laborales

l. ¢ Me afecta el nuevo Real Decreto como empresa?

Si. Este Real Decreto implementa una serie de obligaciones informativas que
afectan, de manera general, a todas las relaciones laborales sometidas al
estatuto de los trabajadores.’

ELReal Decretoy, portanto, las obligaciones en materia de informacién de caracter
general que en él se recogen, entra en vigor a los 20 dias de su publicacién oficial,
esto es, el proximo dia 5 de octubre de 2026 (BOE num. 228, de 15 de septiembre
de 2026).

Se establece un régimen especifico, ademas, respecto de: (i) aquellas situaciones
en las que el trabajador tenga que prestar habitualmente sus servicios en el
extranjero; (ii) los contratos de trabajo de trabajo de los pescadores que presten
servicios a bordo de buques pesquerosy (iii) los contratos de trabajo de la gente de
mar que preste servicios a bordo de buques, siempre que en estos dos ultimos
casos se trate de buques abanderados en Espafia o registrados bajo plena
jurisdiccioén espanola (arts. 2.3, 2.4y 4 RD).

Il. General: obligacion de informacion (art. 3 RD)

Las condiciones esenciales del contrato de trabajo sobre las que existe obligacion
de comunicacién al trabajador que destacamos son las siguientes:

(i) el contenido de la prestacion laboral;

' Mas concretamente, a todas aquellas relaciones laborales cuya duracion sea superior a 4
semanas (art. 2.2 RD).
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El contenido que figure como objeto de la prestacion laboral debera, ademas,
guardar una identidad racional con las experiencias que constituyan el periodo
de prueba, en caso de pactarse dicho periodo. Pues en caso de disconformidad
entre el objeto de unoy el objeto de otro se aprecia riesgo de litigiosidad.

(ii) la categoria o el grupo profesional del trabajador, incluida la caracterizaciéon o
una descripcién resumida del mismo que permita conocer con suficiente precision
el contenido especifico de su trabajo;

(iii) la estructura y determinacién del salario y, en particular: a) la cuantia del
salario base y de cada uno de los complementos salariales, indicados de forma
separada, asi como su periodicidad y método de pago; y b) el modo de calculo de
los conceptos salariales que sean variables y los criterios concretos que
determinan su percepcion;

(iv) la distribucion del tiempo de trabajo y, en particular: a) la duracién y la
distribucion horaria de la jornada ordinaria de trabajo diaria, semanal y anual; b)
si toda o parte de la jornada se desarrolla en régimen de trabajo nocturno o a
turnos; c) los supuestos y procedimientos para la modificacion de la duraciény
distribucion de la jornada de trabajo y, en su caso, los cambios de turno; d) los
acuerdos relativos a horas extraordinaria y su retribucion; e) la duracion y
procedimiento para fijar las vacaciones; y e) algunas condiciones especificas en
caso de que se establezca una distribucién irregular de la jornada a lo largo del
afo;?

(v) la existencia y régimen del periodo de prueba, en caso de pactarse y, en
particular: a) la duracion concreta del mismo, ya se encuentre dentro del limite de
6 meses previsto legalmente o ya se trate de un periodo superior fijado por convenio
colectivo en los casos justificados por (i) la naturaleza del empleo, (ii) el interés de
la persona trabajadora o, (iii) la necesidad de realizar la evaluacién de la idoneidad
de la persona trabajadora en caso de suspension de la relacion laboral; y b) la
informacion relativa a las obligaciones respectivas de la empresa y de la persona
trabajadora de realizar las experiencias que constituyan el objeto de la prueba;

Elcumplimiento de las obligaciones derivadas de este Real Decreto relacionadas
con el periodo de prueba sera particularmente examinado por la Inspeccion de

2A saber: el sistema de fijacion de dicha distribucion irregular, identificando las horas y los dias en
los que la empresa puede exigir la prestacion de servicios; los periodos minimos de preaviso
antes del comienzo de latareayde su cancelacion;y, en el caso de los contratos fijos-discontinuos,
los periodos de actividad e inactividad o su estimacion.
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Trabajo y Seguridad Social, en aras de determinar si se esta haciendo un uso
fraudulento del periodo de prueba contratando a “falsos temporales”. Con total
probabilidad, esta cuestién sera objeto de campanas de la ITSS.

(vi) la existencia de sistemas algoritmicos o automatizados en la toma de
decisiones, y en particular sobre las pautas, criterios y reglas de funcionamiento
de dichos sistemas, siempre y cuando se empleen para la toma de decisiones
relativas a la determinacion o modificacion de condiciones de trabajo;?

(vii) la existencia e identificacion del plan de igualdad aplicable a la empresa, asi
como, de existir, la politica empresarial de conciliacidon personal, laboraly familiar;

(viii) el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo;

(ix) el procedimiento de extincion del contrato, incluidos los requisitos formales
y la duracién de los plazos de preaviso que, en su caso, estén obligados a respetar
la empresa y el trabajador o, si no es posible facilitar este dato al momento de
comunicar la informacion, las modalidades de determinacién de los plazos de
preaviso;

(x) los datos concretos que permitan la identificacion del convenio o convenios
aplicables a la relacion laboral, incluyendo una referencia al codigo del convenio y
a la fecha de publicacién en el boletin oficial correspondiente, asi como a su
periodo de vigenciay, en su caso, su situacion de ultraactividad vigente;

(xi) el sistema de colaboracidén en la gestion de la Seguridad Social que opere en
la empresa;*y

(xii) los supuestos en los que se podrian producir modificaciones en alguno de los
elementos esenciales o condiciones de ejecucion, asicomo los procedimientos
que deberian seguirse, respecto del contenido de la prestacion laboral, la categoria
o grupo profesional, el salario o del tiempo de trabajo.®

3Dentro de dichas condiciones se incluyen, entre otras, a) la duracion y distribucion de la jornada, b)
la asignacion de tareas y c) ladeterminacién de los salarios de la progresién profesional, del lugar de
trabajo o de la extincion del contrato.

4En este respecto tiene que informarse, en particular, sobre los siguientes extremos: (i) la entidad
gestora de o colaboradora con la SS por la que la empresa opte para la cobertura de cualquier tipo
de contingencia o prestacion y (ii) la colaboracion directa de la empresa. También tiene que
informarse sobre las mejoras voluntarias de la accion protectora de la SS, asi como identificar los
planes y fondos de pensiones promovidos en favor de las personas trabajadorasy las aportaciones
realizadas a los mismos.

5 Adicionalmente, en el caso de los contratos temporales, se tiene que comunicar asimismo: (i) la
fecha de finalizacidon pactada o prevista de la relacion laboral; (ii) la causa habilitante, (iii) las
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Se propon

“La empre

(i)

(ii)

(iii)

(iv)

esta obligacién de informacién:

Decreto 723/2026, de 9 de septiembre, por el que se transpone la Directiva (UE)
2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa
a unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unién Europea:

e la redaccion de la siguiente clausula tipo para dar cumplimiento a

sa comunica al trabajador, en cumplimiento con el art. 3.2 q) del Real

Que los siguientes elementos esenciales o condiciones de ejecucion
de la prestacion de la relacion laboral podran experimentar
modificaciones unilaterales a instancia de la empresa en eltranscurso
de la relacion contractual: a) el contenido de la prestacion laboral, b)
la categoria o grupo profesional del puesto de trabajo a desempenar,
c) el salario y d) el tiempo o jornada de trabajo.

Que los anteriores elementos esenciales o condiciones de ejecucion
Unicamente podran verse modificados por la empresa, de
conformidad con el art. 41 del vigente Estatuto de los Trabajadores,
cuando existan probadas razones econdmicas, técnicas, organizativas
o de produccién como causa justificativa, considerandose tales las
que estén relacionadas con la competitividad, productividad u
organizacion técnica o del trabajo en la empresa.

Que la modificacion por la empresa de los referidos elementos
esenciales o condiciones de ejecucion se realizara conforme al
procedimiento establecido en el art. 41 ET para las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo, distinguiéndose al efecto
entre aquellas modificaciones de caracter individual y las que tengan
un ambito colectivo segun la superacion o no del umbral establecido
en el apartado 2 del citado articulo, debiéndose comunicar en todo
caso la decision empresarial al trabajador afectado por escrito.

Que, en caso de seguirse al efecto el procedimiento de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo de caracter colectivo, deberan
respetarse, si las hubiere, las exigencias procedimentales especificas
surgidas de la negociacion colectiva, conforme al art. 41.4 ET.

circunstancias concretas que motivan la causa y (iv) su relacién con la duracién prevista del

contrato.

En otro orden

, en el supuesto de los trabajadores cedidos por ETTs, se tiene que informar ademas

sobre: (i) la identidad de la empresa usuaria y (ii) la causa que habilita a la celebracién de cada
contrato de puesta a disposicion.
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lll. Plazos para cumplir con la obligacion de informacién (art. 7 RD)

Como regla general, la informacidon a comunicar tiene que facilitarse a la persona
trabajadora ANTES del inicio de la relacion laboral (art. 7.1 RD).

Si se produce una modificacion de esas mismas condiciones a lo largo de la
relacién laboral, se tiene que comunicar a la persona trabajadora lo antes posible
y, como término maximo, el dia en que el cambio surta efecto (art. 7.3 RD)

IV. Formas de cumplimiento de la obligacion de informacién (art. 6 RD):

Existen dos formas de cumplir con esta obligacion de informacion:
A) Incorporando toda la informacidon a comunicar en el propio contrato de
trabajo, formalizado por escrito, o bien

B) Facilitando al trabajador la informacion restante por escrito en un
documento al efecto

Por otro lado, la informacién a comunicar se puede facilitar al trabajador en
cualquiera de los siguientes soportes:

A) en papel, o bien

B) en formato electrénico, siempre que sea accesible para la persona
trabajadora, que se pueda almacenar e imprimir y que la empresa conserve
la prueba de la transmisién o recepcion.

V. ¢Qué sucede con las relaciones laborales vigentes? ;Hay obligacion de
informar (disposicion transitoria tnica RD)?

Si, aunque no siempre. EL Real Decreto nos aclara que, en el caso de las relaciones
laborales que se encuentren vigentes a la fecha de entrada en vigor de la norma,
la empresa tiene que facilitar la informacion correspondiente a la persona
trabajadora que lo solicite en el plazo de 30 dias habiles desde la recepcion de la
solicitud. Ello siempre y cuando tal informacién no obre ya en poder del trabajador.
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