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1. INTRODUCCION: INTERES Y CONTEXTO DEL INFORME

La negociacién colectiva constituye un eje fundamental para comprender la dinamica actual de
las relaciones laborales y su impacto en la organizacidon empresarial. En los ultimos afios, el
marco normativo ha experimentado una transformaciéon profunda que ha ampliado las
obligaciones de las empresas, afectando directamente a su capacidad decisoria y organizativa.
Este fendmeno no solo redefine el equilibrio entre los intereses empresariales y los derechos de
las personas trabajadoras, sino que también plantea interrogantes estratégicos sobre cémo
mantener la competitividad en un entorno regulatorio cada vez mas complejo.

La negociacién colectiva estd jugando un papel muy importante como instrumento para
incorporar nuevas exigencias legales y sociales en los convenios y acuerdos laborales. Aspectos
como la igualdad de género, la conciliacién, la sostenibilidad, la digitalizacién y la integracion de
la inteligencia artificial han pasado a formar parte de la agenda negociadora, generando tanto
oportunidades para la modernizacién empresarial como riesgos asociados a la pérdida de
flexibilidad organizativa. En este contexto, las empresas se enfrentan al reto de adaptar sus
estructuras y procesos sin comprometer su capacidad de innovacidén y respuesta ante los
cambios del mercado.

Desde 2021, la evolucién normativa ha estado marcada por reformas laborales, directivas
europeas y tendencias globales que impulsan la transicién hacia modelos que incorporan
criterios ESG (ambientales, sociales y de gobernanza), regulacién del teletrabajo, proteccién de
datos y la gestidn ética de la inteligencia artificial, etc. Todos ellos son ejemplos de obligaciones
que, directa o indirectamente, se negocian en el ambito colectivo. Estas tendencias no solo
condicionan la forma en que se disefian los convenios, sino que también exigen una vision
estratégica que permita anticipar impactos y aprovechar oportunidades.

En este escenario, el objetivo del presente informe es ofrecer una guia practica para empresas
y asociaciones empresariales, orientada a identificar los principales riesgos y oportunidades
derivados de la negociacién colectiva en relacidon con las nuevas obligaciones normativas.
Asimismo, se pretende proporcionar herramientas y recomendaciones para definir estrategias
que faciliten la toma de decisiones informadas, fomenten la colaboracién con los representantes
legales de las personas trabajadoras y contribuyan a construir acuerdos equilibrados que
favorezcan tanto la estabilidad laboral como la competitividad empresarial.

Este documento no se limita a describir el marco normativo, sino que busca aportar una visién
integral que combine andlisis juridico, tendencias emergentes y propuestas estratégicas. De este
modo, se convierte en un recurso esencial para quienes deben gestionar procesos negociadores
en un contexto de cambio acelerado, donde la anticipacidon y la planificacién son factores clave
para el éxito.
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2. OBLIGACIONES FORMALES Y MATERIAS OBJETO DE NEGOCIACION
COLECTIVA

2.1. PRINCIPALES OBLIGACIONES EN MATERIA LABORAL
* Planes de igualdad

Conforme al articulo 45.2 de la Ley de lgualdad?, desde el 7 de marzo de 2022, todas las
empresas con 50 0 mas personas trabajadoras estan obligadas a elaborar e implantar un Plan
de lgualdad cuyo objetivo es garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres mediante
medidas concretas y evaluables.

El Real Decreto 901/20207, desarrolla reglamentariamente la obligacién de elaborar, negociar,
aplicar y registrar planes de igualdad en las empresas, en cumplimiento de la Ley de Igualdad y
del Real Decreto-ley 6/2019.

Esta obligacidon también puede derivar del convenio colectivo aplicable o de un requerimiento
de la autoridad laboral en un procedimiento sancionador.

Asimismo, debe tenerse en cuenta el Real Decreto 902/2020, que regula la igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, complementando las obligaciones sobre registro y auditoria salarial.

Para el calculo del nimero de personas que dan lugar a la obligacion de elaborar un plan de
igualdad, se ha de tener en cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera que sea el nimero
de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, incluidas
las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas
con contratos de puesta a disposicion.

En cuanto al alcance del umbral de las 50 personas trabajadores, la Guia elaborada por el
Ministerio de Igualdad?, establece que la obligacién nace desde el momento en el que se alcanza
este umbral, y se mantiene incluso, aun cuando posteriormente el nimero de personas
trabajadoras se sitle por debajo del mismo.

El plan de igualdad ha de estar constituido por un conjunto medidas tendentes a alcanzar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por
razon de sexo. Entre el contenido minimo que debe contemplar cabe destacar el siguiente:

e Informe diagndstico de situacion de la empresa.

e Registro retributivo y auditoria salarial.

e Medidas y objetivos concretos con indicadores de seguimiento.
e Protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo.

e Acciones formativas y de sensibilizacién para toda la plantilla.

! Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

2 E| Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo

3 Guia para la elaboracién de planes de igualdad en las empresas, elaborada por el Ministerio de Igualdad
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e Maedidas de conciliacién y corresponsabilidad.

El Ambito subjetivo del plan incluye a toda la plantilla, incluidas las personas cedidas por ETT
(art. 10 RD 901/2020). Ademas, el plan debe inscribirse obligatoriamente en el registro publico,
incluso si se aprueba de forma voluntaria (art. 11 RD 901/2020).

El plan tendrd una vigencia maxima de cuatro afios (art. 9 RD 901/2020) y debera revisarse ante
cambios sustanciales en la empresa, como modificaciones en la estructura o plantilla.

El proceso se estructura en cinco fases:
1. Comunicacién internay constitucién de la comisiéon negociadora.
2. Diagnéstico de situacion.
3. Negociacién y elaboracion del plan.
4. Implantacidn y registro.
5. Evaluaciéon y seguimiento.

La negociacion colectiva es un requisito esencial: debe constituirse una comisién negociadora
paritaria entre empresa y personas trabajadoras. A efectos de la negociacion, la legitimacion
cambia segun el supuesto concreto:

1. Empresas con un centro y RLT: La negociacion corresponde al comité de empresa y/o a
las delegadasy delegados de personal, o a las secciones sindicales que sumen la mayoria
de los miembros del comité. Estas secciones sindicales pueden asumir la negociacion si
asi lo acuerdan y representan dicha mayoria.

2. Empresas con un centro y sin RLT: Si no se promueven elecciones, la interlocucién se
realizard mediante una comision sindical integrada por los sindicatos mads
representativos y los del sector con legitimacion para formar parte de la comisidon
negociadora del convenio aplicable. Esta comision tendra un maximo de seis miembros
por cada parte y se constituird con las organizaciones que respondan a la convocatoria
en un plazo de diez dias.

3. Empresas varios centros y comité intercentros: El comité intercentros podra intervenir
siempre que tenga competencias para negociar.

4. Empresas con varios centros, unos RLT y otros no RLT: La negociacidn se llevara a cabo
por la representacion legal en los centros que la tengan y por la comision sindical
mencionada en los centros que carezcan de representantes.

5. Empresas con varios centros sin RLT: Si no se promueven elecciones, la interlocucién se
realizard mediante una comision sindical integrada por los sindicatos mas
representativos y los del sector con legitimacién para formar parte de la comision
negociadora del convenio aplicable. Esta comision tendra un maximo de seis miembros
por cada parte y se constituird con las organizaciones que respondan a la convocatoria
en un plazo de diez dias.

6. Grupos de empresa: La negociacion corresponde a los sindicatos mas representativos a
nivel estatal o autondmico, segun el ambito territorial del plan, asi como a las
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organizaciones sindicales afiliadas, federadas o confederadas. También pueden
negociar los sindicatos que cuenten con al menos un 10 % de representacion en los
comités de empresa o entre las delegadas y delegados de personal en el dmbito
afectado.

Sentadas las bases de legitimacién para la negociacidon colectiva del plan de igualdad, es
necesario tenerlas presente, puesto que, en ocasiones, los tribunales declaran la nulidad del
plan por los siguientes motivos:

1. La falta de negociacidn con representantes legitimados®.
2. Crear una comision ad hoc para negociarlo®.

Como excepcion cabe destacar que se reconoce la posibilidad empresarial de elaborar el plan
de igualdad unilateralmente ante un bloqueo negocial imputable a los sindicatos por
incomparecencia o negativa a negociar®. Pero esta opcidn no es automatica, debe probarse el
bloqueo negociador de los sindicatos y esta solucién debe entenderse provisional hasta que
puedan restablecerse las negociaciones reales con la representacion sindical.” No obstante, se
reconoce la validez del plan de igualdad negociado con una comision ad hoc, e incluso entiende
gue en este caso su caracter no es provisional, cuando ha sido imposible constituir la mesa con
los sindicatos correspondientes?.

Cuadro de riesgos y sanciones:

En el siguiente cuadro se detallan los principales riesgos en los que podria incurrir la empresa,
con su correspondiente sancidon o consecuencia, en caso de inobservancia de la normativa en
relacidn con los planes de igualdad:

Riesgo Base legal ‘ Sancién/Consecuencia

Art. 40.1.b) TRLISOS
No elaborar el plan de

igualdad Art. 7.13 TRLISOS’ Infraccidn grave: multa 751 €
—7.500 €
No elaborar o no aplicar el Art. 40.1.c) TRLISOS
plan de igualdad cuando A 17 TR _
corresponda segtn art. 46 re. 8. S0S Infraccion muy grave: multa
bis apartado 2 LISOS 7.501-225.018 €

Nulidad del plan (posibles

No negociar con RLT cuando
STS 26-01-2021 sanciones como si ho

corresponda

existiera) + riesgo

4 Sentencia del Tribunal Supremo 95/2021, de 26 de enero de 2021, rec. 50/2020

5> Sentencia del Tribunal Supremo 126/2017, de 14 de febrero de 2017, rec. 104/2016

6 Sentencia del Tribunal Supremo 545/2024, de 11 de abril de 2024, rec. 123/2023

7 Sentencia del Tribunal Supremo 388/2025, de 7 de mayo de 2025, rec. 101/2023, Sentencia del
Tribunal Supremo 1355/2024, de 20 de diciembre de 2024, rec. 225/2023

8 Sentencia del Tribunal Supremo 1360/2024, de 20 de diciembre de 2024, rec. 82/2024, Sentencia del
Tribunal Supremo 1297/2024, de 20 de noviembre de 2024

9 Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
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https://boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2000-15060
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reputacional

Bloqueo de validez formal =

No registrar el plan de ] )
Art. 11 RD 901/2020 plan sin efectos (sanciones

igualdad . L
como si no existiera)
No contar con un plan de Prohibicién de contratar con
. . 71.1d) LCSP . o,
igualdad o falta de registro la Administracion

Art. 40.1.c) TRLISOS

Infraccion muy grave: multa
7.501 € —225.018 €

Otras sanciones accesorias:

Art. 8.17 TRLISOS pérdida automatica de
ayudas, bonificaciones y

Incumplimiento por
sustitucion de sancién

otras ayudas, y exclusion del
acceso a tales beneficios por
un periodo de 6 meses a 2
anos.

Recomendaciones estratégicas

e Anticipar la obligacion: verificar el umbral de 50 personas trabajadoras y revisar
convenios colectivos para detectar obligaciones adicionales.

e Documentar la negociacién: en caso de no contar con un plan de igualdad, convocar
formalmente a la RLT vy sindicatos legitimados, documentando todas las actuaciones
(actas, comunicaciones).

¢ Integrar el diagnodstico y auditoria retributiva antes de iniciar la negociacidn, para evitar
bloqueos y cumplir con el contenido minimo exigido.

e Registrar y comunicar el plan una vez aprobado, asegurando trazabilidad documental y
acceso para la plantilla.

e Establecer un sistema de seguimiento con indicadores claros y revisiones periddicas,
para garantizar la eficacia y evitar sanciones futuras. Ejemplos de indicadores: brecha
salarial, porcentaje de mujeres en puestos directivos, participaciéon en formacion. Se
recomienda revision anual o semestral.

e Gestionar el riesgo reputacional: un plan nulo o impugnado no solo implica sanciones
econdmicas, sino también impacto en imagen corporativa y relaciones laborales.

I | |
7 ceim./ T
EMPRESARIOS |
DE MADRID



Informe de KPMG Abogados para CEIM

* Auditoria retributiva

Por otro lado, las empresas que elaboren un plan de igualdad, tanto con caracter obligatorio
por alcanzar el umbral de 50 trabajadores como con caracter voluntario, -también las ETT- deben
incluir en el mismo una auditoria retributiva a fin de obtener la informacién necesaria para
comprobar si su sistema retributivo aplica el principio de igualdad entre mujeres y hombres,
definir las necesidades para evitar obstdculos que la garanticen y asegurar su transparencia y
seguimiento.

Debe incluir una valoracién objetiva de puestos de trabajo, conforme a criterios de adecuacion,
totalidad y objetividad, para garantizar la transparencia y evitar sesgos (art. 8 RD 902/2020).

Su vigencia es la misma que el plan de igualdad del que forma parte (méaximo 4 afos), salvo que
éste determine otra inferior, e implica las siguientes obligaciones para la empresa:

1. Realizar diagnéstico de la situacidn retributiva en la empresa. Requiere evaluar y valorar
objetivamente los puestos de trabajo con relacidn al sistema retributivo y al sistema de
promocién, asignandoles una puntuacidn o valor numérico, y la relevancia de otros
factores que producen diferencias retributivas, las posibles deficiencias o desigualdades
de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa, o las dificultades en
la promocién profesional o econémica derivadas de otros factores.

2. Establecer unplan de actuacién para corregir las desigualdades retributivas, con
objetivos, actuaciones concretas, cronograma y personas responsables de su
implantacién y seguimiento, a partir de los resultados obtenidos.

Los tribunales reconocen la validez del plan de igualdad cuando la auditoria retributiva ha sido
elaborada mediante metodologia reconocida y aceptada mayoritariamente en la negociacion, y
cuando refleja adecuadamente la realidad de la plantilla. En el caso de que la auditoria adolezca
defectos formales, como la falta de formacién previa de los negociadores, uso de datos de un
afio anterior o la omisién expresa de mencién a personas trans, no constituyen incumplimientos
determinantes de nulidad ni vulneran el derecho a la negociacién colectiva.®

Adicionalmente, en virtud del articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores, todas las empresas,
con independencia del nimero de empleados, estan obligadas a llevar un registro retributivo
de toda su plantilla desde la entrada en vigor del Real Decreto Ley 6/2019*!. Dicha obligacién la
desarrolla el Real Decreto 902/2020'%, que establece el contenido minimo del registro, su
actualizacién anual y el derecho de acceso de la representacion legal de las personas
trabajadoras.

Este registro debe actualizarse anualmente y siempre que haya cambios relevantes en la
estructura salarial (art. 5.4 RD 902/2020).

Este registro debe incluir los valores medios de los salarios, complementos salariales y
percepciones no salariales de la plantilla desglosados por sexos y distribuidos por grupos

10 Sentencia de la Audiencia Nacional 147/2024, de 12 de noviembre de 2024, rec. 264/2024

11 Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la ocupacidn

12 Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
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profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor. Todo ello
con especial motivacién en combatir la brecha salarial existente entre hombres y mujeres.

No obstante, cuando el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior
a los del otro en un 25% o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el registro salarial una justificacién de
que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras. Por ende, aunque contemos con un registro salarial, si existen brechas salariales
superiores al 25%, es obligatoria su justificacion.

Asimismo, el articulo 5.3 del Real Decreto 902/2020 establece que la RLT tiene derecho a ser
consultada con una antelacién minima de diez dias antes de la elaboracién del registro
retributivo o de cualquier modificacidon del mismo, garantizando su participacién en el proceso.

La obligacidon de registro salarial no supone incluir (y facilitar a los sindicatos) datos que
permitan identificar la retribucién individualizada de un trabajador, lo que ocurre cuando en
el grupo profesional o en el puesto solo hay una persona o muy pocas, o de un mismo sexo, sino
solo los valores medios de la retribucidon desagregados por sexo para conocer si revelan
desigualdad por dicha razén, asi lo ha venido a establecer el Tribunal Supremo?®3. Por tanto, la
representacion legal de trabajadores tiene derecho a recibir informacién sobre la masa salarial
desagregada por grupos profesionales y sexo, pero no a la entrega de datos individualizados de
cada trabajador, dado que la normativa vigente no autoriza la divulgacion de retribuciones
individualizadas.

Cuadro de riesgos y sanciones:

A continuacion, se detallan en el siguiente cuadro, los principales riesgos en los que podria
incurrir la empresa, con su correspondiente sancidon o consecuencia, en caso de inobservancia
de la normativa en relacidn con los registros y auditorias retributivas:

Riesgo ‘ Base legal Sancidn/Consecuencia
No incluir en el plan de
igualdad una auditoria Art. 40.1.b) TRLISOS
retributiva Art. 7.13 TRLISOS Infraccidn grave: multa 751 €
No disponer de un registro —7.500 €
retributivo

Recomendaciones estratégicas:

e Anticipar la obligacion: verificar si la empresa dispone de un registro retributivo. En caso
de que disponga de un plan de igualdad, comprobar si se ha llevado a cabo la auditoria
retributiva correspondiente.

13 Sentencia del Tribunal Supremo 32/2025, de 15 de enero de 2025, rec. 136/2023, Sentencia del
Tribunal Supremo 1302/2024, de 21 de noviembre de 2024, rec. 218/2023
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e Documentar el proceso: en caso de no contar con un registro retributivo, consultar
formalmente a los representantes para la elaboracién del mismo, documentando todas
las actuaciones (actas, comunicaciones).

e Integrar autoria retributiva con el Plan de lgualdad: incluir auditoria retributiva y
valoracion de puestos para detectar y corregir desigualdades.

e Actualizar periédicamente: revisar el registro al menos una vez al afio o cuando haya
cambios relevantes en la estructura salarial.

*  Protocolos de prevencion del acoso sexual

En virtud de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL)', y, del articulo 48 de la Ley de
Igualdad®, todas las empresas, con independencia de su tamafio, tienen la obligacién de
promover condiciones de trabajo que eviten la comisidn de delitos y otras conductas contra la
libertad y la integridad moral en el trabajo, con especial incidencia en el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, incluidos los cometidos en el entorno digital.

Esta obligacion se refuerza con la Ley Organica 10/2022, de garantia de libertad sexual (art. 12),
que exige arbitrar procedimientos especificos para la prevencidn y para dar cauce a denuncias,
incluyendo las sufridas en el ambito digital, asi como promover la sensibilizaciéon y ofrecer
formacién obligatoria a todo el personal.

El protocolo de prevencion de acoso sexual o por razén de sexo debe negociarse con los
representantes legales de los trabajadores y debe ser comunicado a todas las personas
trabajadoras, segun establece el articulo 48 de la Ley de Igualdad.

Contenido minimo del protocolo:
e Definicion clara de conductas constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo.
e Medidas preventivas y formativas (sensibilizacion y formacion anual obligatoria).
e Garantia de confidencialidad y proteccion frente a represalias.
e Canales seguros para denuncias, incluyendo entorno digital.
El procedimiento de actuacién se debe componer de varias fases, entre las que cabe apreciar:
1. Presentacidn de la queja o denuncia.

2. Reunidn de la comision instructora del protocolo de acoso (maximo 3 dias laborables
desde la percepcion de la denuncia).

3. Fase preliminar (potestativa) (maximo 7 dias laborables).
4. Expediente informativo (maximo 10 dias laborables prorrogables por otros 10).

5. Resolucién del expediente de acoso (maximo 3 dias laborables).

14 | ey 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales.
15 L ey Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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6. Seguimiento (maximo 30 dias naturales).

En cuanto a la comisidn instructora del protocolo de acoso, la misma busca garantizar paridad
y formacion especifica en igualdad, asi como evitar relacion jerarquica directa con la persona
denunciada. Al respecto, se recomienda que esté integrada por un minimo de 3 y un maximo de
5 personas:

e Responsable de la empresa o responsable de Recursos Humanos.
e Representante legal de las personas trabajadoras (RLPT).

e Técnico/a de igualdad de la empresa.

e Técnico/a de prevencion de riesgos laborales.

En las empresas con representacion legal, la comisidn instructora se negociara con la
representacion legal de las personas trabajadoras.

El depésito de estas medidas o protocolos es voluntario, a diferencia de lo que ocurre con el
plan de igualdad, y se realiza en el registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.®

Cuadro de riesgos y sanciones:

A continuacidn, se detallan en el siguiente cuadro, los riesgos en los que podria incurrir la
empresa, con su correspondiente sancién o consecuencia, en caso de inobservancia de la
normativa en relacion con la elaboracién de protocolos de prevencién del acoso sexual:

Riesgo ‘ Base legal Sancién/Consecuencia

No disponer de un protocolo
de acoso sexual

No aplicar el protocolo de Art. 40.1.b) TRLISOS

acoso sexual Infraccidn grave: multa 751 €
Art.7.13 TRLISOS 7500 €

No disponer de un sistema
interno de informacién en
empresas

Recomendaciones estratégicas:

e Anticipar la obligacién: verificar si la empresa cuenta con medidas para prevenir el
acoso sexual.

e Documentar la negociacion: convocar formalmente a la RLT y sindicatos legitimados,
documentando todas las actuaciones (actas, comunicaciones).

e Definir el procedimiento completo antes de implantar: denuncia, instruccion,
investigacion, resolucidn y seguimiento, con plazos mdximos definidos, garantizando
confidencialidad y proteccion frente a represalias.

16 Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo.
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e Registrar y comunicar el protocolo una vez aprobado, asegurando trazabilidad
documental y acceso para la plantilla.

e Implementar formacion anual y campafias de sensibilizacidn para toda la plantilla.

e Establecer un sistema de seguimiento con indicadores claros y revisiones periddicas,
minimo cada dos afios o ante cambios normativos.

e Integrar el protocolo en el sistema de compliance y en la politica de prevencion de
riesgos psicosociales.

e Gestionar el riesgo reputacional: no disponer o aplicar un protocolo implica sanciones
econdmicas y deterioro de imagen corporativa y relaciones laborales.

*  Protocolos de prevencion del acoso laboral

De la LPRL (art. 14 y 15), nace la obligacion para todas las empresas, con independencia del
numero de la plantilla, de implementar un protocolo contra el acoso laboral o mobbing, y
disponer de un cédigo de conducta para hacer frente a las situaciones de acoso laboral o moral.
El nacimiento de esta obligacion es auténomo respecto de la del protocolo de acoso sexual.

El protocolo, principalmente, debe contener:

e Definicién clara de conductas constitutivas de acoso laboral (mobbing).
o Medidas preventivas: evaluacién psicosocial, formacién en liderazgo saludable.
e Garantia de confidencialidad y proteccion frente a represalias.

e (Canales internos seguros para denuncias.

Sin embargo, no es necesario negociar este protocolo con los representantes de los
trabajadores, sin perjuicio de la obligacion de comunicarlo tanto a los anteriores como al
conjunto de la plantilla.

El protocolo puede integrarse en el plan de igualdad y registrarse en el registro del Ministerio
de Trabajo. Si la empresa no esta obligada a contar con un plan de igualdad, el protocolo debe
estar accesible para posibles inspecciones laborales.

Cuadro de riesgos y sanciones:

A continuacion, se detallan en el siguiente cuadro, los principales riesgos en los que podria
incurrir la empresa, con su correspondiente sancidon o consecuencia, en caso de inobservancia
de la normativa en relacidn con la elaboracién de protocolos de prevencion del acoso laboral:
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Riesgo Base legal Sancién/Consecuencia

No disponer de medidas para
la prevencion del acoso

laboral Art. 40.2b) TRLISOS
No aplicar medidas para la Art.12.16 TRLISOS Infraccidn grave: multa
prevencion del acoso laboral 2.451€ - 49.180€

No evaluar riesgos
psicosociales

Recomendaciones estratégicas:

e Anticipar la obligacidn: verificar si la empresa cuenta con medidas para prevenir el
acoso laboral y riesgos psicosociales.

e Informary formar a toda la plantilla sobre el protocolo.

e Integrar el protocolo: en el sistema de PRLy compliance laboral, junto con la politica de
prevencion de riesgos psicosociales.

e Analdgicamente, las que apliquen del protocolo de acoso sexual, como la gestion del
riesgo reputacional.

* Maedidas plantificadas y protocolo LGTBI

El 2 de marzo de 2023 entré6 en vigor la Ley para laigualdad real y efectiva de las personas trans
y LGTBIY. Esta ley tiene por objeto garantizar los derechos de las personas pertenecientes al
colectivo LGTBI, erradicando las situaciones de discriminaciéon. Su desarrollo se encuentra en el
Real Decreto 1026/2024%%, el cual, prevé un conjunto de medidas para la igualdad y no
discriminacién de las personas LGTBI en las empresas.

A partir del 2 de marzo de 2024, todas las empresas de 50 o mds personas trabajadoras deberdn
contar con: (i) conjunto planificado de medidas LGTBI (Politica de Igualdad de Oportunidades);
y (ii) protocolo especifico frente al acoso o violencia hacia personas LGTBI.

El ambito de aplicacién incluye a toda la plantilla, incluidas las personas cedidas por ETT.

El RD 1026/2024 define el contenido minimo de las medidas planificadas, que deben ser
transversales y abarcar acciones de diversa indole como:

e formaciény sensibilizacién obligatoria,

17 Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de
los derechos de las personas LGTBI.

18 Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas
para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas.
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e medidas destinadas al acceso al empleo, clasificaciéon y promocidn profesional,
e permisos sociales y beneficios especificos,
e acciones para garantizar entornos inclusivos y lenguaje no discriminatorio.

En todo caso, este contenido tendra un caracter de minimo, por lo que podra ser ampliado por
la negociacidn colectiva y por las empresas.

Las medidas planificadas tienen la vigencia pactada en el convenio colectivo aplicable o, en su
caso, en el acuerdo de empresa. También pueden establecer los plazos para evaluar el
cumplimiento de las medidas planificadas acordadas.

Respecto al protocolo LGTBI, la norma aclara que se entendera cumplida cuando la empresa
cuente con un protocolo general de prevencién del acoso, siempre que prevea medidas
especificas para las personas LGTBI que cumplan con el contenido minimo exigido por el propio
RD, tales como:

e Procedimiento para denuncias.
e Medidas cautelares y resolucién.
e Garantia de confidencialidad y proteccion frente a represalias.

En cuanto a la negociacidn, el RD 1026/2024 prioriza la negociacion del conjunto planificado de
medidas a nivel de convenio colectivo.

v’ Por tanto, las empresas que tengan convenio colectivo propio deberan negociar estas

medidas en el marco de la comisién negociadora, que debera constituirse en el plazo
de 3 meses desde la entrada en vigor de la norma (es decir, antes del 10 de enero de
2025). En caso de que se trate de un convenio colectivo sectorial, el citado convenio
podra establecer que las medidas se adapten a nivel empresarial.

v/ Cuando no existe convenio colectivo, pero si representacion legal de trabajadores, las
medidas deben ser negociadas por ésta mediante acuerdos de empresa.
v Enausencia de representacion legal de la plantilla, la negociacién con los sindicatos sélo

se prevé cuando las empresas no cuenten con un convenio colectivo de aplicacién

(situacién menos frecuente en la practica), en cuyo caso el plazo para la constitucion de
la comisién negociadora se amplia a 6 meses. En este escenario, la norma permite a la
empresa aprobar unilateralmente las medidas en caso de falta de respuesta de los
sindicatos a la convocatoria de la empresa.

La norma apuesta por la negociacién agil y trata de evitar que exista un bloqueo negociador
injustificado, de forma que, transcurridos 3 meses desde la constitucion de la comisién
negociadora sin que exista acuerdo (o en el caso de que el convenio colectivo de aplicacién no
prevea las medidas), la empresa podra aprobar el Plan LGTBI conforme al contenido del RD
1026/2024, provisionalmente.

Cuadro de riesgos y sanciones:

A continuacion, se detallan en el siguiente cuadro, los principales riesgos en los que podria
incurrir la empresa, con su correspondiente sancidon o consecuencia, en caso de inobservancia
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de la normativa en relacién con la adopcién de medidas para la igualdad y no discriminacién de
las personas LGTBI:

Riesgo ‘ Base legal Sancién/Consecuencia

No disponer del conjunto
planificado de medidas

LGTBI / No negociar dichas
medidas cuando Art. 40.1.b) TRLISOS

corresponda Infraccidn grave: multa 751 €
Art.7.13 TRLISOS
—7.500 €

No disponer de un protocolo
LGTBI

No aplicar el protocolo LGTBI

Recomendaciones estratégicas:

e Anticipar la obligacion: verificar el umbral de las 50 personas trabajadoras y si cuenta
ya con un protocolo de acoso general que pueda adaptarse.

e Documentar la negociacidon: en caso de no contar medidas necesarias, convocar
formalmente a la RLT vy sindicatos legitimados, documentando todas las actuaciones
(actas, comunicaciones).

e Definir el contenido minimo antes de negociar: incluir medidas transversales:
formacioén, sensibilizacién, acceso al empleo, clasificacion profesional, etc.

e Comunicar el plan y el protocolo una vez aprobados, asegurando trazabilidad
documental y acceso para la plantilla.

e Establecer un sistema de seguimiento con indicadores claros y revisiones periddicas,
para garantizar la eficacia y evitar sanciones futuras.

e Integrar el Plan LGTBI en la politica global de igualdad y compliance.

e Gestionar el riesgo reputacional.
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* Politicas de teletrabajo

La normativa espafiola en materia de teletrabajo ha evolucionado significativamente en los
ultimos afios, especialmente a raiz de la pandemia de 2020. La Ley 10/2021, de 9 de julio, de
trabajo a distancia (precedida por el Real Decreto-ley 28/2020, ahora derogado) establece un
marco juridico detallado para el trabajo fuera de los centros de la empresa.

Esta ley define el trabajo a distancia como aquel realizado regularmente fuera del centro de
trabajo (se considera “regular” si al menos el 30% de la jornada en un periodo de 3 meses se
realiza a distancia segun art. 1 LTD) y teletrabajo como la modalidad de trabajo que utiliza
preponderantemente medios informaticos o telematicos.

El teletrabajo en Espaia tiene caracter voluntario tanto para la persona trabajadora como para
el empleador. Por tanto, no puede ser impuesto unilateralmente mediante una modificacion
sustancial de condiciones de trabajo (articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores), sino que
requiere el consentimiento mutuo plasmado en un acuerdo por escrito especifico de trabajo a
distancia (articulos 5y 6 LTD).

La negativa del trabajador a teletrabajar, el solicitar volver al trabajo presencial (reversibilidad)
o las dificultades derivadas del cambio a trabajo a distancia no pueden ser causa de despido ni
de modificacion sustancial de condiciones. Asimismo, la decisidn de pasar de trabajo presencial
a teletrabajo esreversible para ambas partes, debiendo articularse los términos de esa
reversion en el acuerdo individual o en la negociacién colectiva (articulo 5.2 LTD).

En caso de discrepancia sobre el acceso o la reversidn al teletrabajo, la Ley 10/2021 prevé un
procedimiento judicial urgente y preferente para resolverlo, lo que refleja la importancia dada
por parte del legislador a estas cuestiones de teletrabajo en la proteccién de derechos laborales.

La legislacion establece una lista detallada de extremos que debe incluir el acuerdo escrito de
trabajo a distancia (art. 7 LTD), para garantizar la seguridad juridica y la claridad de las
condiciones. Entre dichos contenidos obligatorios figuran:

* elinventario de medios y equipos que la empresa pone a disposicion del teletrabajador
(ordenador, software, mobiliario, etc.), incluyendo su mantenimiento y renovacion;

* |a enumeracion de los gastos que pudiera tener el empleado por trabajar a distancia (por
ejemplo, suministro eléctrico, internet) y la forma de compensacién por parte de la empresa,
ya que la ley reconoce el derecho a ser compensado por los gastos directos o indirectos
vinculados al teletrabajo;

* el horario de trabajo y, en su caso, las franjas de disponibilidad obligatoria; el porcentaje y
distribucidn entre trabajo presencial y a distancia (en caso de modalidades mixtas);

* el lugar o lugares elegidos por el trabajador para teletrabajar (domicilio u otro lugar);

* los medios de control empresarial de la actividad (por ejemplo, sistemas de reporte de
tareas, control de tiempo en linea, etc.);

* lasinstrucciones en materia de proteccién de datos y seguridad de la informacién aplicables
al teletrabajo;

* la duracidén del acuerdo y, si procede, los preavisos para revertir la situacion;

19 Articulo 138 bis Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social.
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* medidas de prevencion de riesgos laborales (evaluacion ergonémica y psicosocial).

La exigencia de documentar todos estos aspectos busca proteger tanto al trabajador como a la
empresa, evitando ambigliedades sobre derechos y deberes durante el teletrabajo.

Con esta modalidad de trabajo surge un principio fundamental del teletrabajador, puesto que
este debe mantener los mismos derechos laborales que tendria trabajando fisicamente en la
empresa.

La Ley de trabajo a distancia consagra expresamente la igualdad de trato y de oportunidades,
sin sufrir perjuicio alguno en sus condiciones laborales por el hecho de trabajar remotamente
(art. 4 LTD). Esto incluye:

o igualdad retributiva (mismo salario y complementos que un puesto equivalente
presencial),

idéntica duracién de jornada,

acceso a formacién y posibilidades de promocién profesional,

estabilidad en el empleo y mismos derechos en materia de conciliacién,

O O O O

inclusidon en planes de igualdad y protocolos de prevencion de acoso, adaptados al
entorno digital,
o derecho a la desconexién digital (art. 20 bis ET y art. 88 LOPDGDD).

Cualquier condicién menos favorable estaria prohibida por discriminatoria y, por tanto, nula.

Igualmente, debe garantizarse que los teletrabajadores puedan ejercer sus derechos colectivos
(sindicacion, voto en elecciones de representantes, huelga, etc.) en igualdad de condiciones. La
empresa debe facilitar la comunicacion de los representantes con los trabajadores a distancia
mediante canales accesibles como tablones de anuncios virtuales, correo corporativo u otras
herramientas digitales (art. 19 LTD).

Ademas de estos aspectos individuales, la negociacion colectiva desempefia un papel esencial
en la configuracion material del teletrabajo. Ley 10/2021 establece Unicamente un marco
minimo y remite de forma expresa a los convenios y acuerdos de empresa para concretar
numerosos aspectos de su aplicacion practica (art. 8.3 LTD).

A través del didlogo social se definen, entre otros:

v" los criterios de acceso al teletrabajo, los supuestos de prioridad (trabajadores con
responsabilidades familiares, victimas de violencia de género, motivos de salud,
formacién académica, etc.),

v" los procedimientos internos para solicitar esta modalidad, asi como los plazos y
condiciones de reversibilidad.

v las cuantias y férmulas de compensacion de gastos, la dotacién de medios materiales
adicionales (como mobiliario ergonémico),

v los limites al control tecnolégico, los margenes de flexibilidad horaria y las garantias
especificas para evitar el aislamiento o la pérdida de oportunidades profesionales del
personal que trabaja a distancia.
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De este modo, el convenio actla como una auténtica norma de desarrollo, transformando
principios generales en reglas claras, estables y adaptadas a la realidad sectorial o empresarial.
Por otro lado, la negociacidon colectiva suele articular mecanismos de seguimiento y resolucién
de conflictos, mediante comisiones paritarias encargadas de supervisar la implantacién del
teletrabajo, evaluar su impacto en la organizacion del trabajo y resolver discrepancias
interpretativas derivadas de los acuerdos individuales.

Estas comisiones permiten ajustar de manera dinamica las condiciones del trabajo a distancia,
adaptdndolas a cambios tecnolégicos, productivos u organizativos. De este modo, se garantiza
que el teletrabajo no solo cumpla los requisitos legales, sino que se integre de forma equilibrada
y sostenible en la estructura de la empresa, preservando los derechos individuales y colectivos
de la plantilla.

Cuadro de riesgos y sanciones:

A continuacidn, se detallan en el siguiente cuadro, los riesgos en los que podria incurrir la
empresa, con su correspondiente sancidn o consecuencia, en caso de inobservancia de la
normativa en relacion con las politicas de teletrabajo:

Riesgo ‘ Base legal Sancidn/Consecuencia
Art. 40.1.b) TRLISOS

No formalizar el acuerdo de Infraccion grave: multa 751 €
] ] Art.7.1 LISOS
teletrabajo por escrito —7.500 €

Art. 40.1.b) TRLISOS

Infraccién grave: multa 751 €
Falta de abono de la &

. —7.500 €
compensacion por gastos Art. 7.10 LISOS
asociados al teletrabajo Ademas, diferencias
salariales relativas a 1 afo +
10% de mora
Art. 40.1.b) TRLISOS
No garantizar igualdad de Art. 7.10 LISOS

Infraccidn grave: multa 751 €

condiciones (retribucion,
—7.500 €

formacién, promocién)

Art. 40.2b) TRLISOS
No evaluar riesgos laborales
Art. 7.16 LISOS Infraccidn grave: multa

2.451€ - 49.180€

en teletrabajo
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Recomendaciones estratégicas:
e Formalizar acuerdos por escrito con todos los requisitos previstos en la ley.
e Garantizar voluntariedad y reversibilidad en las condiciones pactadas.
e Compensar gastos y dotar medios adecuados (equipos, mobiliario, mantenimiento).

e Asegurar igualdad y prevencidon de riesgos en retribucion, formacién y proteccién
frente al acoso.

e Regular control empresarial y proteccion de datos respetando la intimidad.
e Facilitar derechos colectivos y canales de comunicacion virtuales.

e Negociar en convenio colectivo criterios, compensaciones y mecanismos de
seguimiento.

e Documentar todo el proceso para trazabilidad y evitar sanciones.

* Protocolo de desconexidn digital

El derecho a la desconexion digital es la facultad de los trabajadores a no responder
comunicaciones ni realizar tareas de cardcter laboral fuera de su horario de trabajo, con el
objetivo de garantizar su tiempo de descanso, vacaciones y conciliacién de la vida personal y
familiar. En Espafia, este derecho se reconoce expresamente desde 2018, con la incorporacién
del articulo 88 en la Ley Orgdanica 3/2018, de Protecciéon de Datos Personales y Garantia de los
Derechos Digitales (LOPD). Dicho precepto establece que los trabajadores (tanto del sector
privado como empleados publicos) tienen derecho a la desconexidn digital fuera de su jornada
legal o convencionalmente establecida, para asegurar el respeto de su tiempo de descanso y su
intimidad personal y familiar.

Asimismo, el derecho se conecta con el art. 20 bis del Estatuto de los Trabajadores (intimidad
y uso de dispositivos digitales) y se ha visto reforzado por la Ley 10/2021 de trabajo a distancia,
cuyo articulo 18 subraya este derecho especialmente para quienes teletrabajan, reconociendo
que el empleador debe limitar el uso de medios tecnoldgicos de comunicacién fuera de las
franjas de trabajo y respetar los tiempos de descanso y vacaciones del personal.

Todas las empresas en Espaia, sin distincion de tamano, estan obligadas a adoptar un
protocolo o politica interna de desconexidn digital, previa audiencia de los representantes de
los trabajadores, dirigida a todos los trabajadores (incluyendo directivos) donde se definan las
modalidades de ejercicio del derecho a la desconexién y las acciones formativas o de
sensibilizacion necesarias para un uso razonable de las tecnologias, evitando la fatiga
informatica.

En otras palabras, tener un protocolo de desconexion digital no es opcional, sino un
requerimiento legal desde 2018 (articulo 88.3 LOPD).

Si bien la ley no dicta un formato fijo para dicho protocolo, el protocolo debe establecer cémo
y cuando tiene la persona trabajadora derecho a no atender dispositivos digitales por motivos
de trabajo una vez finalizada su jornada, e incluir, al menos:
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v Criterios claros de disponibilidad y prohibicién de comunicaciones fuera de horario
salvo urgencia justificada.

v" Reglas sobre reuniones, llamadas y mensajeria para que no afecten tiempos de
descanso.

v' Garantia de no represalias por ejercer el derecho: Igualmente, el protocolo debe dejar
claro que el trabajador puede ignorar comunicaciones fuera de hora sin repercusiones
negativas.

v Establecer qué medios estin permitidos en el horario habitual (correo electrdnico, app
interna, teléfono corporativo) y cuales no lo estarian en el horario de desconexion.

v Fijar reglas para emergencias: cuando es justificable contactar fuera del horario y bajo
qué criterios.

v" Definir mecanismos de control y sistemas técnicos para limitar notificaciones, aplicar
filtros automaticos o avisos de fuera de horario.

v" Formacién y sensibilizacién anual para mandos y plantilla (fatiga digital; buenas
practicas que eviten la “hiperconectividad”).

v Inclusién en planes de igualdad y protocolos de acoso, para garantizar la proteccién en
entornos digitales.

v Medidas especificas para teletrabajadores, adaptando la desconexiéon a las
particularidades del trabajo remoto.

v" Publicidad interna (entrega, firma de recepcion, tablones virtuales, intranet).

En este sentido, la negociacion colectiva adquiere un protagonismo fundamental en la
implementacidn real del derecho a la desconexion digital. El art. 88.2 de la Ley Orgénica 3/2018
(LOPD) dispone que “las modalidades de ejercicio de este derecho (..) se sujetarén a lo
establecido en la negociacion colectiva o, en su defecto, a lo acordado entre la empresa y los
representantes de los trabajadores”.

Una vez consensuado, debe formalizarse por escrito, difundirse entre toda la plantilla y estar
accesible; lo ideal es integrarlo en el reglamento interno o convenio de empresa, entregar copia
o version digital al trabajador y realizar sesiones explicativas o talleres de presentacion.

Por ello, los convenios o acuerdos de empresa pueden concretar plazos, franjas de desconexion,
protocolos de disponibilidad y mecanismos efectivos de control o sancién en caso de
incumplimiento, adaptando el mandato legal a la realidad productiva del sector o la empresa.
De este modo se logra mayor operatividad y previsibilidad, otorgando seguridad tanto a la
plantilla como al empleador.

En la practica, numerosos convenios colectivos han incorporado ya el derecho a la desconexion
digital: algunos se limitan a “calcar” la norma legal, mientras que otros van madas alla
especificando medidas concretas (por ejemplo, acciones formativas obligatorias sobre un uso
razonable de las herramientas digitales, consideraciones especiales para quienes ocupan
puestos de mando o para el personal que teletrabaja, etc.).

Por otro lado, la empresa debe garantizar canales accesibles para comunicacion y difusion
(tablon virtual, correo corporativo, intranet) y establecer mecanismos de seguimiento. Al
respecto, la negociacién colectiva constituye el foro idéneo para establecer comisiones de
seguimiento y mecanismos de resolucion de conflictos derivados del protocolo de desconexién.
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Tal enfoque surge de la prevision del art. 88.3 LOPDGDD, que exige que el empleador — “previa
audiencia de los representantes de los trabajadores” — elabore la politica interna de desconexién
digital.

La Audiencia Nacional, en sentencia de 6 de mayo de 2024,% confirmd que las empresas pueden
aprobar unilateralmente estas politicas, siempre respetando la audiencia, mientras que la
regulaciéon del ejercicio del derecho requiere negociacion colectiva. Esta posicién matiza una
sentencia de 2022,>! que declaré nula parcialmente una politica que imponia conexién
obligatoria en casos de urgencia, al considerar que el derecho a la desconexién no es absoluto,
pero tampoco puede ser limitado de forma genérica por la empresa.

Cuadro de riesgos y sanciones:

A continuacion, se detallan en el siguiente cuadro, los principales riesgos en los que podria
incurrir la empresa, con su correspondiente sancidon o consecuencia, en caso de inobservancia
de la normativa en relacidn con el protocolo de desconexion digital:

Riesgo Base legal Sancién/Consecuencia

No contar con un protocolo
de desconexidn digital Art. 40.1.b) TRLISOS
No aplicar o comunicar el Infraccidn grave: multa 751 €
o, Art.7.5 LISOS
protocolo de desconexion —7.500 €
digital

Recomendaciones estratégicas:

e Anticipar la obligacidn: verificar si la empresa cuenta con protocolo de desconexidn
digital.

e Elaborar un protocolo interno obligatorio: definir modalidades de ejercicio (franjas,
disponibilidad, urgencias) y formacion.

e Dar audiencia a la RLT antes de aprobarlo y, si procede, negociar en convenio colectivo
las modalidades de ejercicio.

e Definir medidas concretas: criterios de disponibilidad y garantias de no represalias.

¢ Incluir formacion y sensibilizacién para fomentar un uso responsable de las tecnologias
y evitar fatiga digital.

e Garantizar igualdad y conciliacion: el derecho aplica también a teletrabajadores y debe
reflejarse en planes de igualdad y protocolos de acoso.

e Establecer mecanismos de seguimiento y resolucion de conflictos mediante
comisiones paritarias o acuerdos internos.

20 SAN 2119/2024 del 6 de mayo del 2024 (rec. 62/2024)
21 SAN 1132/2022 del 22 de marzo del 2022 (rec. 33/2022)
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e Comunicar el protocolo a toda la plantilla y asegurar su accesibilidad.

e Aplicar sistemas técnicos: filtros automaticos, avisos fuera de horario y limitacién de
notificaciones.

* Registro de jornada

El registro de jornada (control horario) es una obligacién laboral introducida en Espafia en 2019
con el objetivo de garantizar el cumplimiento de la normativa sobre tiempos de trabajo y
combatir las horas extraordinarias no pagadas. Mediante el Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de
marzo, se reformé el Estatuto de los Trabajadores para exigir a todas las empresas llevar un
registro diario de la jornada de cada persona trabajadora.

Concretamente, el actual articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores establece que la
empresa “garantizard el registro diario de la jornada, que deberd incluir el horario concreto de
inicio y finalizacion de la jornada de trabajo de cada persona trabajadora”. Esta medida alcanza
a todos los sectores y trabajos, con independencia del tamafio de la empresa o tipo de contrato,
incluyendo obviamente también a quienes teletrabajan o trabajan a distancia. La finalidad es
asegurar un conteo objetivo del tiempo trabajado para hacer cumplir la jornada maxima legal o
pactada, controlar las horas extraordinarias y proporcionar seguridad juridica tanto al empleado
(que tiene evidencia de su horario) como al empleador (que puede acreditar el cumplimiento).

La norma exige que el registro sea fiable, veraz y objetivo. Debe contemplar la hora de inicio y
de fin de la jornada diaria de cada trabajador, aunque puede incluir adicionalmente pausas o
incidencias si asi se acuerda (por ejemplo, algunas empresas registran también las pausas para
comer). No obstante, la obligacidn legal minima se centra en el momento de inicio y final de la
actividad laboral efectiva.

Existe cierta flexibilidad en cdmo implementar el registro, ya que la ley permite que su
organizacion y documentacién se establezca por negociacion colectiva o acuerdo de empresa,
y en su defecto, por decisién del empresario previa consulta con los representantes de los
trabajadores. De este modo, la negociacidn colectiva se convierte en el espacio natural para
adaptar la obligacién a la realidad del sector o empresa, lo que significa que cada empresa puede
escoger el sistema de fichaje o de registro (manual, digital, mediante tarjeta, aplicacion
informatica, hoja en papel firmada, sistemas biométricos, etc.).

Igualmente, cabe la posibilidad de negociar la regulacién de pausas, descansos intermedios,
tiempo efectivo de trabajo, y tratamiento de ausencias/incidencias, de modo que el registro
refleje con claridad el “tiempo de trabajo efectivo”, tal y como refleja la sentencia del Tribunal
Supremo del 24 de septiembre de 2024 (rec. 236/2022).2

Asimismo, el Tribunal Supremo, en su sentencia del 18 de enero del 2023 (rec. 78/2021),
establece que es ajustado a derecho un sistema de registro de jornada basado en la
autodeclaracion de los trabajadores, siempre que dicho sistema esté aprobado mediante
convenio colectivo.? Asi, se refuerza la idea de que la negociacién colectiva es el instrumento

22 STS (Social) 1161/2024, sec. 12, del 24 de septiembre del 2024, (rec. 236/2022)
23 STS (Social Pleno) 41/2023, del 18 de enero del 2023, (rec. 78/2021)
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adecuado para definir como se organiza el registro horario, incluso cuando se opta por férmulas
flexibles como la autodeclaracion.

Por otra parte, la empresa debe conservar los registros durante 4 afios y tenerlos disponibles
para su consulta por los trabajadores, sus representantes legales y la Inspeccién de Trabajo. Este
periodo de 4 afios coincide con el plazo general de prescripcién de infracciones en el orden
social, de modo que la Inspeccion puede requerir registros de afios anteriores para verificar el
cumplimiento histérico (art. 34.9 ET).

Impacto de la reforma sobre tiempo de trabajo en el registro de jornada

La futura reforma sobre tiempo de trabajo, actualmente en tramitacién, introduce cambios
relevantes que afectan directamente al sistema de registro de jornada:

e Reduccidn de la jornada maxima: Se prevé que la jornada ordinaria pase de 40 horas
semanales a 37,5 horas en codmputo anual, lo que obliga a adaptar el registro para
garantizar el cumplimiento del nuevo limite y evitar excesos.

e Mayor precisidn y trazabilidad: El registro debera reflejar con exactitud la hora y el
minuto de inicio y fin de la jornada, asi como diferenciar pausas y tiempo efectivo de
trabajo. Se refuerza la exigencia de que los datos sean fiables, verificables y no
manipulables, incorporando sistemas digitales que permitan trazabilidad y control de
modificaciones.

e Derecho a la desconexidn: El sistema de registro tendra que alinearse con el derecho a
la desconexion digital, distinguiendo claramente los periodos de trabajo efectivo frente
a tiempos de disponibilidad o interrupciones.

e Acceso inmediato y remoto: Se prevé que la Inspeccidén de Trabajo y la representacion
legal de las personas trabajadoras puedan acceder al registro en tiempo real, incluso de
forma remota, lo que implica la necesidad de soluciones tecnolégicas robustas.

e Nuevo régimen sancionador: El incumplimiento o falseamiento del registro se
considerard infraccién por cada persona afectada, con multas que pueden alcanzar
hasta 10.000 € en los casos mas graves.

Estos cambios refuerzan la importancia de revisar los sistemas actuales y, en su caso, negociar
en el marco de la negociacidn colectiva cémo se implementardn las nuevas exigencias para
garantizar el cumplimiento normativo.

Cuadro de riesgos y sanciones:

A continuacidn, se detallan en el siguiente cuadro, los riesgos en los que podria incurrir la
empresa, con su correspondiente sancidn o consecuencia, en caso de inobservancia de la
normativa en relacion con el registro de jornada:
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Riesgo ‘ Base legal Sancidon/Consecuencia

No implementar un registro
. Art. 40.1.b) TRLISOS
de jornada

Art.7.5 LISOS Infraccién grave: multa 751 €

Impl t istro de
mplementar un regis —7.500 €

jornada de forma deficiente

Recomendaciones estratégicas:

e Definir el sistema de registro mediante negociacién colectiva o acuerdo interno para
adaptarlo a la realidad de la empresa.

e Garantizar que el sistema sea fiable, verificable y accesible.

e Incluir en la politica interna criterios claros sobre pausas, descansos y ausencias.

e Formar a los responsables y trabajadores sobre la correcta utilizacién del sistema.

e Revisar periddicamente el cumplimiento y conservar los registros durante el
plazo legal.
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2.2. OTRAS MATERIAS Y OBLIGACIONES
* Personas con discapacidad / diversidad funcional

La legislacién espaiiola impone una serie de obligaciones a las empresas dirigidas a la inclusion
laboral de las personas con discapacidad (también denominadas de diversidad funcional,
término que pone el acento en las distintas capacidades mds que en las limitaciones). Estas
obligaciones se fundamentan en principios de igualdad de oportunidades, no discriminacién y
accién positiva?*, plasmados en normas nacionales y también inspirados en directivas europeas
y convenios internacionales, como la Convencién de la ONU sobre derechos de las personas con
discapacidad, ratificada por Espafia, y la Directiva 2000/78/CE.

Debemos tener en cuenta que se considera “persona trabajadora con discapacidad” aquella que
tenga reconocido un grado de discapacidad igual o superior al 33% por los drganos
competentes (o con asimilacion legal equivalente, como pensionistas de incapacidad
permanente total o absoluta, considerados legalmente como discapacidad del 33%%.

La principal obligacion cuantitativa la establece la Ley General de Derechos de las Personas con
Discapacidad y su Inclusién Social (LGDPD), aprobada por el Real Decreto Legislativo 1/2013, de
29 de noviembre. Segun el articulo 42 de dicha ley, las empresas publicas y privadas que
empleen a 50 o mas trabajadores vienen obligadas a que al menos el 2% de su plantilla sean
trabajadores con discapacidad, y esta cuota de reserva es de aplicacidon general en todo el
territorio espafiol. Por ejemplo, una empresa de 100 empleados deberia tener al menos 2 con
discapacidad.

Ahora bien, la norma prevé la posibilidad de excepciones y medidas alternativas en casos
particulares. En efecto, existe un régimen de medidas alternativas (regulado por el Real Decreto
364/2005, de 8 de abril) al que las empresas pueden acogerse si, tras realizar las gestiones
oportunas, les resulta especialmente dificil cubrir esa cuota con personas con discapacidad. Para
ello han de solicitar una declaracién de excepcionalidad a la autoridad laboral, alegando causas

como:

(i) la imposibilidad de encontrar candidatos con discapacidad adecuados para los
puestos vacantes a través de los servicios publicos de empleo, o

(ii) cuestiones de caracter productivo, organizativo, técnico o econémico que dificultan

especialmente la incorporacion de trabajadores con discapacidad en la empresa.

Si la autoridad concede la excepcionalidad (suele otorgarse por periodos de hasta 3 afios
renovables), la empresa entonces debe implementar medidas alternativas para contribuir a la
integracién laboral de manera indirecta.

Adicionalmente a las obligaciones legales previstas en la LGDPD y el Real Decreto 364/2005, la
negociacion colectiva se revela como herramienta clave para hacer operativas las politicas de
inclusidn. A través de los convenios colectivos se pueden establecer cldusulas de accién positiva
que superen el umbral minimo del 2%, como las reservas de plazas en determinados

24 Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social.
25 Art. 4 Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusién Social
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departamentos, planificacién de incorporacién progresiva y objetivos temporales de
cumplimiento, asi como el establecimiento de incentivos para contratacidon de personal con
diversidad funcional.

De hecho, hay sindicatos que suelen proponer que los convenios colectivos contemplen
aumentar la cuota obligatoria del 2% para lograr una contratacidon efectiva mas ambiciosa de
personas con discapacidad. Adicionalmente, el convenio colectivo puede articular medidas de
seguimiento, formacidon y promocién interna destinadas a este colectivo, de manera que la
inclusion no se limite al acceso, sino que abarque también el desarrollo profesional dentro de la
empresa.

Asi, el convenio colectivo tiene la capacidad de transformar los mandatos legales en una politica
estructural de diversidad, adaptada a las particularidades del sector o empresa, y con
mecanismos reales de control, seguimiento y rendicion de cuentas.

Por otra parte, la normativa (armonizada con la Directiva 2000/78/CE de la UE) obliga a los
empleadores a adoptar los ajustes razonables necesarios para que un empleado con
discapacidad pueda trabajar en igualdad de condiciones que los demds. En este sentido, se
entiende por ajustes razonables las adaptaciones o medidas adecuadas en el puesto, las
herramientas, la accesibilidad fisica o comunicativa, los horarios, la organizacion del trabajo,
etc., para permitir que la persona trabajadora con discapacidad desempefie su labor.

El Unico limite a esta obligacidn es que dichos ajustes no supongan una carga desproporcionada
para la empresa (teniendo en cuenta su tamaio, coste de la medida, ayudas publicas
disponibles, etc.). La falta de adaptacion razonable, cuando es posible, constituye una forma de
discriminacién por discapacidad.

Pues bien, la negociacion colectiva resulta esencial también para concretar los ajustes
razonables («reasonable accommodations») que la normativa exige a los empleadores.
Mediante acuerdos colectivos se pueden definir procedimientos internos claros para solicitar
adaptaciones (modificacion de puesto, cambio de funciones, accesibilidad fisica, ayudas
técnicas, flexibilidad horaria, teletrabajo, etc.), criterios para valorar la “carga
desproporcionada”, plazos de respuesta, recursos disponibles y canales de mediacidn o arbitraje
en caso de conflicto.

Esta estructuracion colectiva facilita que la empresa cumpla sus obligaciones de manera
sistematica, evita decisiones arbitrarias y da al trabajador con discapacidad una garantia
adicional de derechos.

Cuadro de riesgos y sanciones:

A continuacion, se detallan en el siguiente cuadro, los principales riesgos en los que podria
incurrir la empresa, con su correspondiente sancidon o consecuencia, en caso de inobservancia
de la normativa en relacidon con el cumplimiento de las cuotas de reserva para personal con
discapacidad o sus medidas alternativas:
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Riesgo ‘ Base legal Sancidon/Consecuencia
No cumplir con la cuota Art. 40.1.b) TRLISOS
exigida en la normativa o Arts. 15.3 LISOS Infraccidn grave: multa 751 €
medidas alternativas _7500€

No cumplir con la cuota

L . Prohibicidon de contratar con
exigida en la normativa o

la Administracion
medidas alternativas Art. 71.1d) LCSP
Decisiones empresariales Art. 40.1.b) TRLISOS
que impliquen Arts. 8.12 LISOS Infraccidn grave: multa 751 €
discriminacion por razén de —7500€

discapacidad

Recomendaciones estratégicas:

e Anticipar la obligacion: verificar si la empresa alcanza el umbral de 50 personas
trabajadoras, y en caso de que asi sea, comprobar que, al menos, el 2% de la plantilla
son personas trabajadoras con discapacidad o cuente con medidas alternativas.

e Negociar en convenio colectivo cldusulas que refuercen la inclusion: reservas de plazas,
objetivos temporales, incentivos y seguimiento.

e Aplicar ajustes razonables para personas con discapacidad en puestos, horarios,
accesibilidad y herramientas para garantizar igualdad de condiciones.

e Promover formacién y sensibilizacién sobre diversidad funcional para toda la plantilla.

e Documentar todas las actuaciones (contrataciones, adaptaciones, acuerdos) para
trazabilidad y cumplimiento normativo.
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* Canal de denuncias (Whistleblowing)

Conforme a la Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccidn de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién ("Ley 2/2023"), todas
las empresas con 50 o mdas personas trabajadoras estdn obligadas a implantar un sistema
interno de informacidn (“canal de denuncias”) seguro, confidencial y accesible. Esta norma
traspone al Derecho espafiol la Directiva (UE) 2019/1937 del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 23 de octubre de 2019 (“Directiva de Whistleblowing”), cuyo objetivo es garantizar que los
informantes puedan comunicar irregularidades de manera segura y que las organizaciones
adopten medidas eficaces para recibir, tramitar y resolver dichas comunicaciones.

El ambito subjetivo de proteccidn es amplio; incluye no solo a los trabajadores en sentido
estricto, sino también a auténomos, accionistas, miembros de érganos de administracion,
contratistas, subcontratistas y proveedores, reconociendo que todos ellos pueden tener acceso
a informacién relevante sobre infracciones y que su colaboracidn es fundamental para preservar
la legalidad y la transparencia.

Los canales de denuncia se estructuran en tres niveles de comunicacién: los internos, que
deben habilitar las empresas y organizaciones; los externos, que corresponden a las autoridades
competentes de cada Estado miembro; y la divulgacidon publica, que se admite en casos
excepcionales, como cuando existe un riesgo inminente para el interés general o cuando los
canales oficiales no funcionan adecuadamente.

Estos canales deben permitir la presentacion de denuncias tanto por escrito como verbalmente,
garantizando siempre la proteccidon de la identidad del informante y la integridad de la
informacidn transmitida.

La gestidn de estos canales debe organizarse siguiendo criterios precisos.?®

- La empresa estd obligada a designar un responsable del sistema interno de informacién,
que puede ser una persona fisica o un drgano colegiado, encargado de recibir las
denuncias y darles seguimiento. Este responsable debe actuar con independencia y
autonomia respecto de la direccion de la empresa, garantizando la imparcialidad en la
tramitacion.

- Laley exige que se acuse recibo de la denuncia en un plazo maximo de siete dias y que se
proporcione una respuesta o informacion sobre las medidas adoptadas en un plazo no
superior a tres meses. Estos plazos son esenciales para asegurar la eficacia del sistemay
la confianza del informante.

- Se garantiza la confidencialidad del denunciante y de terceros mencionados?, evitando
revelar su identidad sin consentimiento, salvo en casos legales excepcionales y con
salvaguardias. Las empresas deben aplicar medidas técnicas y organizativas para prevenir
filtraciones y proteger los datos, cumpliendo la normativa europea. Ademas, todas las

26 Art. 9 Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccidn de las personas que informen sobre
infracciones normativas y de lucha contra la corrupcion

27 Art. 16, 17 v 18 Ley 2/2023 de 20 de febrero, reguladora de la proteccidn de las personas que
informen sobre infracciones normativas y de lucha contra la corrupcién
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denuncias deben registrarse de forma segura, conservarse solo el tiempo necesario y
documentarse con exactitud mediante grabacién o transcripcidn.

La prohibicién de represalias se configura como un principio rector.?® La ley establece que
cualquier medida adoptada contra el informante como consecuencia de su denuncia sera nula
de pleno derecho. Se consideran represalias, entre otras, el despido, la suspensién, la
degradacién, la negativa a renovar contratos, la intimidacién, el acoso o cualquier trato
desfavorable.

El incumplimiento de esta obligacién, tal y como establece el articulo 23, puede dar lugar a
sanciones administrativas de caracter grave o muy grave, con multas que pueden alcanzar cifras
significativas.

Por otro lado, la negociacidn colectiva en sentido amplio adquiere un papel esencial en la
implantacién del Sistema interno de informacidn, dado que este proceso exige una consulta
previa con la representacion legal de las personas trabajadoras.?®

Riesgo ‘ Base legal Sancién/Consecuencia ‘
Art 65 ley 2/2023
No disponer de canales de denuncias Art.63.1G Infraccion muy grave:

multa 10.001€ - 30.000€

Infraccién grave: multa
Vulnerar las garantias de -
. ne g . . Arts. 63.1 Cy 63.2 10.001€ - 30.000€
confidencialidad y anonimato previstas

B Infraccion muy grave:
en esta ley
multa 10.001€ - 30.000€
Art. 40.1b) TRLISOS
Incumplimiento de la obligacién de Art. 7.7 LISOS

. L I Infraccion grave:
informacién, audiencia y consulta

multa 751€ - 7.500€

28 Articulo 19 de la Ley 2/2023 de proteccidn de informantes
29 Articulo 5 de la Ley 2/2023 de proteccién de informantes
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* Inteligencia Artificial en el ambito laboral

El Reglamento (UE) 2024/1689, de 12 de julio, publicado en el DOUE, establece que todas las
empresas que desarrollen, comercialicen o implanten sistemas de inteligencia artificial deben
cumplir un marco comun basado en el riesgo.

El cumplimiento es exigible a todos los agentes de la cadena de valor de la IA (desde
proveedores hasta implantadores) con especial intensidad en los sistemas de alto riesgo, que
deben ajustarse estrictamente a los requisitos técnicos y organizativos previstos.

Los sistemas de alto riesgo deben cumplir, como minimo, con las siguientes obligaciones:

* Diseino y desarrollo conforme a estdndares reconocidos (art. 8.1).

* Responsabilidad del proveedor de garantizar coherencia normativa e integraciéon
documental con otros actos de la UE (art. 8.2).

* Sistema de gestion de riesgos iterativo y continuo durante todo el ciclo de vida (art.
9).

* Calidad y gobernanza de datos de entrenamiento, validacion y prueba: pertinentes,
representativos, completos y libres de sesgos (art. 10).

* Documentacion técnica previa a la puesta en mercado, actualizada y conforme al
anexo IV (art. 11).

* Registros automaticos que aseguren trazabilidad y vigilancia post-comercializacion;
requisitos especificos en sistemas biométricos (art. 12).

* Instrucciones de uso claras y accesibles, incluyendo finalidad, precisidn, limitaciones
y medidas de supervisién (art. 13).

* Supervision humana efectiva, con capacidad de detener el sistema y, en casos
criticos, verificacion dual (art. 14).

* Precision, solidez y ciberseguridad, con medidas técnicas y organizativas frente a
errores, fallos y ataques (art. 15).

Ademas de estas obligaciones, el Reglamento establece un conjunto de practicas prohibidas que
resultan especialmente relevantes en el dmbito laboral, como el uso de sistemas destinados a
inferir emociones en el trabajo o la categorizacién biométrica basada en caracteristicas
sensibles.

El impacto transversal de la inteligencia artificial en las relaciones laborales ha comenzado a
trasladarse también al dmbito de la negociacién colectiva. El V Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion Colectiva reconoce expresamente la necesidad de regular el uso de la IA en el
trabajo, subrayando principios como el control humano, la seguridad, y el derecho a una
informacidn transparente y comprensible para los trabajadores.

El AENC atribuye a la negociacion colectiva un papel esencial en la definicion de criterios que
garanticen un uso adecuado de estas tecnologias y en el desarrollo del deber de informacion
periddica a la representacion legal de los trabajadores.

30 ceim. T
EMPRESARIOS

DE MADRID



Informe de KPMG Abogados para CEIM
——

En el plano interno, el articulo 64.4.d del ET refuerza este marco al reconocer a los comités de
empresa el derecho a ser informados sobre los parametros, reglas e instrucciones en los que se
basan los algoritmos o sistemas de IA que afecten a decisiones laborales.

Riesgo ‘ CECTE] Sancién/Consecuencia ‘
Multas de hasta 15 millones
El incumplimiento de cualquiera de las de euros o, si el infractor es
disposiciones en relacién con los Art. 99.4 RIA una empresa, de hasta el 3 %
operadores o los organismos notificados de su volumen de negocios
mundial total del ejercicio
financiero anterior
Multa 35 millones de euros
o, si el infractor es una
La falta de respeto a las practicas de IA empresa, de hastael 7 % de
- Art. 99.3 RIA ’
prohibidas su volumen de negocios
mundial total del ejercicio
financiero anterior.
., . ., Multa 7,5 millones de euros
La presentacion de informacion o
) ) R o, si el infractor es una
inexacta, incompleta o engafiosa a
. . empresa, de hasta el 1 % de
organismos notificados o a las Art. 99.5 RIA .
. . su volumen de negocios
autoridades nacionales competentes en . o
o mundial total del ejercicio
respuesta a una solicitud . . )
financiero anterior.
i i5Acid Art. 40.1b) TRLISOS
Incumplimiento de la obligacién de Art. 7.7 LISOS )
informacion, audiencia y consulta del Infraccién grave: multa 751€
art. 64.4d -7.500€
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* Planes de movilidad sostenible

La Ley de movilidad sostenible®® fue publicada en el Boletin Oficial del Estado el 4 de diciembre
pasado y entrando en vigor el 5 de diciembre de 2025. Esta ley establece las bases de un modelo
orientado a la coordinacion entre administraciones y a la implicacidn activa del sector privado
en la organizacidn del transporte y los desplazamientos vinculados a los entornos laborales

Uno de los pilares de la norma son los planes de movilidad sostenible al trabajo, regulados en
los articulos 26 y 27. La ley obliga a que, en el plazo de veinticuatro meses desde su entrada en
vigor, las empresas dispongan de un plan de movilidad para los centros de trabajo, con las
obligaciones de negociacidn, seguimiento y comunicacidn previstas en la norma.

El ambito subjetivo incluye:

- Empresas publicas y privadas con 2200 personas trabajadoras o 2100 por turno.

- Entidades con centros de trabajo de mds de 1.000 personas trabajadoras en municipios
0 areas metropolitanas de mas de 500.000 habitantes.

- Grandes centros de actividad definidos por criterios del Ministerio de Transportes y del
Ministerio de Trabajo (superficie, nimero de empresas y personas trabajadoras,
afluencia de visitantes, movilidad en horas punta)

El plan debera ser objeto de negociacién con:

- larepresentacion legal de las personas trabajadoras.

- en caso de no existir esta, se deberd constituir una comisién negociadora formada por
la representacion de la empresa y por la representacién de las personas trabajadoras,
integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos representativos del
sector al que pertenezca la empresa con legitimacion para formar parte de la comision
negociadora del convenio colectivo aplicable. La representacion sindical se conformara
en proporcion a la representatividad en el sector, garantizando la participacién de todos
los sindicatos legitimados.

Asimismo, se modifica el Estatuto de los Trabajadores para afiadir un parrafo al art. 85.1 con el
deber de negociar medidas para promover la elaboracion de planes de movilidad sostenible al
trabajo que sera de aplicacién en la negociacion de los convenios colectivos cuya comisién
negociadora se constituya a partir de la fecha de entrada en vigor de la Ley de Movilidad
Sostenible (es decir, a partir del 5 de diciembre de 2025).

Ademas, los planes de movilidad deberan ser objeto de un seguimiento que permita evaluar el
nivel de implantacion de las actuaciones y medidas recogidas en el plan. En todo caso, y sin
perjuicio de otras actuaciones, en el plazo de dos afios desde su aprobacién, las empresas
deberan elaborar un informe de seguimiento sobre el nivel de implantacién de las actuaciones
y medidas del plan, que se repetira cada dos afios durante la vigencia del mismo.

Los planes de movilidad sostenible (y sus revisiones e informes de seguimiento) deberan
comunicarse a la autoridad autonémica designada para su incorporacion al Espacio de Datos
Integrado de Movilidad (EDIM) en el plazo de tres meses desde su adopcion. Las empresas que

30| ey de Movilidad Sostenible
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ya tengan planes al entrar en vigor la ley dispondra igualmente de ese plazo de tres meses para
comunicarlos, y deberdn actualizarlos conforme a los criterios de la norma.

Los planes de movilidad deberan incluir soluciones de movilidad sostenible que contemplen,
por ejemplo, el impulso de la movilidad activa, el transporte colectivo, la movilidad de bajas
emisiones, la movilidad compartida o colaborativa, facilidades para el uso y recarga de vehiculos
de cero emisiones o el teletrabajo en los casos en los que sea posible. Para su elaboracidn,
deberan tener en cuenta el plan de movilidad sostenible de la entidad local en cuyo dmbito
territorial se ubique el centro.

Las entidades con centros de trabajo de mas de 1.000 trabajadores, situados en municipios o
dreas metropolitanas de mas de 500.000 habitantes, deberan incluir medidas que permitan
reducir los desplazamientos en horas punta o durante la jornada, fomentar el uso de medios de
transporte de bajas o cero emisiones y servicios de movilidad colaborativa, impulsar la movilidad
activa y facilitar la recarga de vehiculos eléctricos.

Los centros que, de acuerdo con los criterios fijados por el Ministerio de Transportes y Movilidad
Sostenible y el Ministerio de Trabajo, sean considerados grandes centros de actividad deberan
disponer de planes de movilidad sostenible y definir los hitos cuantificables que dichos planes
deberan alcanzar. Entre los criterios para identificar grandes centros se tendran en cuenta, entre
otros, la superficie del centro, el nUmero de empresas y personas trabajadoras por turno, la
afluencia de visitantes o usuarios y la movilidad en dias y horas punta. Dichos planes deberan
aprobarse en el plazo de 18 meses desde la publicacion de los criterios, revisarse al menos cada
cinco afos y contar con la designacién de un gestor de movilidad. Asimismo, deberan remitirse
a la entidad local correspondiente y registrarse en el EDIM, incluyendo los pardmetros e
indicadores mas relevantes.

El siguiente cuadro contiene algunos de los riesgos en los que podria incurrir una empresa en
relacidn con estas obligaciones.

Riesgo ‘ Base legal Sancién/Consecuencia ‘
No elaborar plan de movilidad Art. 105 Ley Art. 106 Ley movilidad
sostenible en plazo de 24 meses movilidad Infraccion leve: multa de 101
€-2.000 €
Establecer condiciones de trabajo Art. 40.1b) TRLISOS

feri | tablecidas legal ; Art. 7.10 LISOS
inferiores a las establecidas legalmente Infraccién grave: multa 751€

- 7.500€
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* Planes de catastrofes

El Real Decreto-ley 8/2024, de 28 de noviembre3! introdujo modificaciones sustanciales en la
normativa laboral y de prevencion de riesgos, con el objetivo de reforzar la proteccién de las
personas trabajadoras y garantizar la continuidad de la actividad empresarial en situaciones de
emergencia climatica.

El texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores queda modificado en varios de sus
preceptos.

- En primer lugar, se incorpord una nueva letra g) al articulo 37.3, que reconoce el
denominado permiso climatico retribuido, con una duracién maxima de cuatro dias. Este
permiso resulta aplicable en aquellos supuestos en los que las personas trabajadoras no
puedan acceder al centro de trabajo debido a restricciones de desplazamiento
impuestas por las autoridades competentes y exista un riesgo grave e inminente
derivado de catastrofes naturales o fenémenos meteorolégicos adversos.

- Transcurrido dicho plazo de cuatro dias, si las circunstancias de la catdstrofe o del
fendmeno meteorolégico adverso persisten, las empresas podran proceder a la
activacion de un expediente de regulacion temporal de empleo (ERTE) por fuerza mayor,
conforme a la nueva redaccién del articulo 47.6 del Estatuto de los Trabajadores.

- Asimismo, el Real Decreto-ley 8/2024 introdujo una nueva letra e) en el articulo 64.4 del
Estatuto de los Trabajadores, que impone a las empresas la obligacion de informar a la
plantilla, con la mayor celeridad posible, acerca de los riesgos derivados de la catastrofe
y de las medidas que se adopten para garantizar su seguridad.

- Elarticulo 85 del Estatuto de los Trabajadores establece, ademas, que los protocolos de
actuacion frente a catastrofes y fendomenos meteorologicos adversos deberan ser
objeto de negociacion colectiva de modo que se garantice la participacidon de los
representantes de los trabajadores en la definicién de las medidas preventivas y
organizativas.

Aungue el texto legal no utiliza literalmente la expresién “deber de negociar”, el uso de

la forma imperativa (“se negociardn”), asi como la exposicion de motivos del Real

Decreto-ley 8/2024, de 28 de noviembre, dejan claro que la negociacién de estos

protocolos no es opcional, sino una exigencia que recae sobre las partes negociadoras.
Esto significa que la inclusién de estos protocolos en los convenios colectivos pasa a ser un
contenido obligatorio, garantizando asi que los representantes de los trabajadores participen
activamente en la elaboracién de las medidas preventivas y organizativas que se adopten en
situaciones de emergencia climatica.

31 Real Decreto-ley 8/2024 sobre medidas urgentes por la DANA
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Algunos de los riesgos que podrian incurrirse en relacidon con estos permisos son los siguientes:

Riesgo ‘ Base legal Sancién/Consecuencia ‘
No reconocer el permiso climatico Art 7.10 LISOS Art. 40.1.b) TRLISOS
retribuido Infraccion grave: multa 751 €
—7.500 €
Establecer condiciones de trabajo Art. 40.1b) TRLISOS

Art. 7.10 LISOS

inferiores a las establecidas legalmente Infraccién grave: multa 751€

- 7.500€
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* Transparencia retributiva

Por ultimo, si bien estad pendiente de transposicidn al derecho espafiol, cuyo plazo finaliza el 7
de junio de 2026, la Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 10 de
mayo de 2023, refuerza la aplicacién del principio de igualdad de retribucidon entre hombres y
mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor, a través de medidas de transparencia
retributiva y de mecanismos para su cumplimiento.

Esta Directiva supone las siguientes obligaciones para las empresas:

Transparencia retributiva previa el empleo: la normativa exigira a los empleadores informar a
los solicitantes de empleo sobre el salario inicial o la banda retributiva del puesto ofertado, ya
sea en el anuncio de la vacante o por otro medio que garantice una negociacién informada y
transparente sobre la retribucion.

Asimismo, se prohibird que los empleadores pregunten a los solicitantes por su historial
retributivo. Ademas, los anuncios de las vacantes y las denominaciones de los puestos deberan
ser neutros respecto al género.

Transparencia retributiva durante el empleo: Una vez ocupen el cargo, las personas trabajadoras
tendran derecho a solicitar a sus empleadores, a través de sus representantes, informacién
sobre:

= Los niveles retributivos individuales y medios, desglosados por sexo, para las categorias
de empleados que realicen el mismo trabajo o uno de igual valor.

= los criterios utilizados para determinar la retribucion, los niveles salariales y la
progresion en la carrera profesional, que deberdn ser objetivos y neutros en cuanto al
género.

Las empresas con mas de 250 personas empleadas deberan informar cada afio a la autoridad
nacional competente sobre la brecha retributiva de género en su organizacién.

En el caso de organizaciones mas pequefias, esta obligacion se cumplira cada tres afos; salvo
aquellas con menos de 100 personas empleadas, que estaran exentas de informar.

Si el informe muestra una diferencia retributiva superior al 5 % que no pueda justificarse
mediante criterios objetivos y neutros respecto al género, las empresas deberan adoptar
medidas, concretamente realizar una evaluacidon retributiva conjunta junto con los
representantes de los trabajadores, para subsanar y evitar diferencias de retribucion entre
hombres y mujeres que no estén justificadas en dichos criterios.

Asimismo, los Estados miembros deberan establecer un régimen de sanciones efectivas,
proporcionales y disuasorias, aplicables a las infracciones de los derechos y obligaciones
vinculados al principio de igualdad retributiva.
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3. EJEMPLOS DE CONVENIOS RELEVANTES (COMUNIDAD DE MADRID)

Con el fin de facilitar la identificacién de las obligaciones aplicables en funcién del sector de
actividad, se han seleccionado distintos convenios sectoriales de la Comunidad de Madrid.

A partir de ellos, se presenta un cuadro comparativo que permite visualizar de forma comparada
qué materias regulan y cémo las desarrolla cada sector.

Oficinas y
Despachos
Sanitarios
Limpieza
Construccion
Logistica
Hosteleria
Comercio
Alimentacion

Plan de Igualdad
Prevencion Acoso
Sexual/Laboral
Protocolo LGTBI
Auditoria
Retributiva
Teletrabajo
Desconexion
Digital

Registro Jornada
Discapacidad /
Diversidad
Funcional

Canal de
Denuncias
(Whistleblowing)
Inteligencia
Artificial
Movilidad
Sostenible
Planes de
Catastrofes
Otras Politicas de
Sostenibilidad

Por otro lado, se presentan cuadros individuales por convenio (con link al convenio en cada uno
de los encabezamientos) que permiten identificar de forma sencilla en qué disposiciones de cada
texto convencional se recogen las obligaciones empresariales relevantes.
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I CONVENIO COLECTIVO DE LA INDUSTRIA, SERVICIOS E INSTALACIONES DEL METAL
DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Materia Articulo / Disposicion

Plan de Igualdad i Art. 51

Prevencion Acoso Sexual/Laboral i Art. 52

Protocolo LGTBI i Disp. Transitoria 42

Auditoria Retributiva —

Teletrabajo i Art. 13

Desconexion Digital i Art. 51 Ter

Registro Jornada —

Discapacidad / Diversidad —
Funcional

Canal de Denuncias —
(Whistleblowing)

Inteligencia Artificial —

Movilidad Sostenible —

Planes de Catastrofes —

Otras Politicas de Sostenibilidad —
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Il CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE OFICINAS Y DESPACHOS DE LA
COMUNIDAD DE MADRID

Materia Articulo / Disposicion

Plan de Igualdad i Art. 42

Prevencion Acoso Sexual/Laboral i Art. 42

Protocolo LGTBI i Anexo Il (Protocolo marco)

Auditoria Retributiva —

Teletrabajo i Art. 45

Desconexion Digital i Art. 46

Registro Jornada —

Discapacidad / Diversidad Funcional i Art. 14

Canal de Denuncias (Whistleblowing) — (breve menciéon en Anexo
)

Inteligencia Artificial —

Movilidad Sostenible —

Planes de Catastrofes —

Otras Politicas de Sostenibilidad —
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Il CONVENIO COLECTIVO DE ESTABLECIMIENTOS SANITARIOS DE HOSPITALIZACION,
ASISTENCIA SANITARIA, CONSULTAS Y LABORATORIOS DE ANALISIS CLINICOS DE

LA COMUNIDAD DE MADRID

40

Materia ‘ Obligacion Articulo / Disposicién

Plan de Igualdad Si Art. 33

Prevencion Acoso Si Art. 33

Sexual/Laboral

Protocolo LGTBI No -

Auditoria Retributiva Si Art. 34 (Igualdad Retributiva y no
discriminacién)

Teletrabajo No -

Desconexion Digital Si Art. 12.6

Registro Jornada Si Art. 12.5

Discapacidad / Diversidad No —

Funcional

Canal de Denuncias No —

(Whistleblowing)

Inteligencia Artificial No —

Movilidad Sostenible No —

Planes de Catastrofes No —

Otras Politicas de Si Art. 40 (Medio ambiente laboral: gestién

Sostenibilidad medioambiental, residuos, eficiencia
energética)
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V. CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DE LA
COMUNIDAD DE MADRID

Materia Obligacion  Articulo / Disposicion

Plan de Igualdad Si Art. 58.9 + Disp. Adicional 52

Prevenciéon Acoso Sexual/Laboral Si Art. 58.10

Protocolo LGTBI No —

Auditoria Retributiva No —

Teletrabajo No —

Desconexion Digital No —

Registro Jornada No —

Discapacidad / Diversidad Funcional No Salvo mencidn a proteccién de
personas trabajadoras
especialmente sensibles a
determinados riesgos en art.
35.5

Canal de Denuncias (Whistleblowing) No —

Inteligencia Artificial No —

Movilidad Sostenible No —

Planes de Catastrofes No —

Otras Politicas de Sostenibilidad No —
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V. CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE LA CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS DE
LA COMUNIDAD DE MADRID

Materia Obligacién | Articulo / Disposicion

Plan de Igualdad Si Art. 60

Prevencion Acoso Si Art. 60.3

Sexual/Laboral

Protocolo LGTBI No —

Auditoria Retributiva Si Art. 60.3

Teletrabajo No -

Desconexion Digital No —

Registro Jornada Si Art. 49.5

Discapacidad / Diversidad Si Art. 18 (contratacidn inclusiva) + Art. 32
Funcional (complemento econémico)

Canal de Denuncias No —
(Whistleblowing)

Inteligencia Artificial No —

Movilidad Sostenible No —

Planes de Catastrofes No —

Otras Politicas de No —
Sostenibilidad
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VI. CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE LOGISTICA, PAQUETERIA Y ACTIVIDADES
ANEXAS AL TRANSPORTE DE MERCANCIAS DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Materia Obligacion Articulo / Disposicién

Plan de Igualdad No — Mencidn al principio de
igualdad en art. 10

Prevencion Acoso Sexual/Laboral No —

Protocolo LGTBI No —

Auditoria Retributiva No —

Teletrabajo Si Art. 35

Desconexion Digital No —

Registro Jornada No -

Discapacidad / Diversidad Funcional No —

Canal de Denuncias (Whistleblowing) No —

Inteligencia Artificial No —

Movilidad Sostenible No —

Planes de Catastrofes No —

Otras Politicas de Sostenibilidad No —
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VII. CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE HOSTELERIA Y ACTIVIDADES TURISTICAS
DE LA COMUNIDAD DE MADRID

Materia Articulo / Disposicién

Plan de Igualdad i Anexo Il (Planes de Igualdad)

Prevencion Acoso Sexual/Laboral —

Protocolo LGTBI —

Auditoria Retributiva —

Teletrabajo -

Desconexion Digital —

Registro Jornada -

Discapacidad / Diversidad Funcional —

Canal de Denuncias (Whistleblowing) —

Inteligencia Artificial —

Movilidad Sostenible | —

Planes de Catastrofes —

Otras Politicas de Sostenibilidad —
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VIIl.  CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR DE COMERCIO DE ALIMENTACION DE LA
COMUNIDAD DE MADRID

Materia ‘ Obligacion Articulo / Disposicion

Plan de Igualdad Si Art. 7

Prevenciéon Acoso Sexual/Laboral Si Disp. 72 (Protocolo acoso sexual/sexo)
+ Disp. 52 (Acoso moral)

 ProtocolotgTBl I® —
Auditoria Retributiva No —

Teletrabajo @000 B Art. 46
Desconexion Digital Si Art. 47

z
o
|

Registro Jornada

z
o
|

z
o
|

Canal de Denuncias (Whistleblowing)

z
o
|

Inteligencia Artificial

Movilidad Sostenible

z
o
|

z
o
|

Planes de Catastrofes

Otras Politicas de Sostenibilidad

z
o
|

Discapacidad / Diversidad Funcional ‘
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4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La negociacion colectiva se esta consolidando como un pilar esencial en la configuracién de las
relaciones laborales modernas. Su relevancia no se limita a la fijacion de condiciones salariales
o jornadas, sino que se extiende a la incorporacidon de nuevas obligaciones empresariales que
responden a cambios normativos, sociales y tecnolédgicos. En este sentido, los convenios
colectivos se han convertido en instrumentos estratégicos, no sélo de politica laboral, sino
también social que vienen a remover su funcién clasica, incorporando retos para los
negociadores que exigen su adaptabilidad en un entorno regulatorio cada vez mas exigente.

Los convenios no son meros documentos contractuales, sino mecanismos vivos que reflejan la
evolucidn del mercado laboral y la necesidad de integrar principios como la sostenibilidad, la
digitalizacion y la ética en el uso de tecnologias emergentes. A través de ellos, las empresas
pueden anticipar riesgos, aprovechar oportunidades y establecer estrategias y marcos de
actuacién para incorporar también objetivos de productividad y competitividad sin renunciar al
cumplimiento normativo. Por ello, la negociaciéon colectiva debe abordarse desde una
perspectiva estratégica, entendiendo que su correcta gestion es clave para la viabilidad
empresarial a medio y largo plazo.

Resumen de obligaciones prioritarias:

e Cumplimiento de normativa laboral en igualdad, conciliacién, transparencia retributiva
y derechos digitales.

e Inclusion de criterios ESG (ambientales, sociales y de gobernanza) en politicas internas
y convenios.

e Regulaciéon del teletrabajo y proteccion de datos en entornos digitales.

e Gestidn ética y transparente de la inteligencia artificial y la automatizacién.

e Refuerzo de la prevencidon de riesgos laborales en modelos hibridos.

Recomendaciones para empresas y asociaciones:

1. Anticipar cambios normativos y tendencias sociales, incorporando andlisis prospectivo
en la planificacion estratégica.

2. Fortalecer el didlogo social, promoviendo negociaciones basadas en la transparencia y
la busqueda de soluciones equilibradas.

3. Disefiar estrategias negociadoras proactivas, que integren nuevas obligaciones sin
comprometer la flexibilidad organizativa.

4. Invertir en formacion especializada, tanto para equipos directivos como para
representantes sindicales, en materias como sostenibilidad, digitalizacion y ética en IA.

5. Implementar sistemas internos de seguimiento y control, que permitan evaluar el
cumplimiento de los acuerdos y adaptarse a futuros cambios normativos.

En definitiva, la negociacién colectiva y los convenios asociados no deben verse como una carga,
sino como una oportunidad para reforzar la competitividad empresarial y garantizar relaciones
laborales sdlidas y sostenibles. Las organizaciones que adopten un enfoque proactivo y
colaborativo estaran mejor preparadas para afrontar los retos del presente y del futuro.
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