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21. CRONICA LEGISLATIVA LABORAL Y OTRAS MATERIAS CONEXAS

21.1. MEDIDAS URGENTES

-Real Decreto-ley 4/2023, de 11 de mayo, por el que se adoptan medidas urgentes en materia
agraria y de aguas en respuesta a la sequia y al agravamiento de las condiciones del sector
primario derivado del conflicto bélico en Ucrania y de las condiciones climatologicas, asi
como de promocion del uso del transporte piblico colectivo terrestre por parte de los
jovenes y prevencion de riesgos laborales en episodios de elevadas temperaturas. BOE 12-
5-2023

En este Real Decreto-ley se establecen fundamentalmente un conjunto de medidas urgentes
en materia agraria y de aguas: En primer lugar, se dispone un conjunto de medidas de apoyo y
ayudas directas para el sector agrario, contenidas en el titulo I. En segundo lugar, la norma incluye
un conjunto de medidas de caracter fiscal en apoyo del sector primario, gravemente afectado por la
sequia y las tensiones de los mercados internacionales. En tercer lugar, se incorporan medidas de
flexibilizacion en materia de Politica Agricola Comtn y de ordenacion sectorial. En cuarto lugar, se
incorpora un conjunto de medidas en materia de aguas en el titulo II, que permitan hacer frente a la
situacion de sequia, asi como energéticas que mejoren las condiciones productivas. Y en quinto lugar,
se establecen en el Titulo III medidas en materia de transportes se incorpora un titulo III.

Junto a todo ello, el Real Decreto-ley incorpora una serie de medidas de caracter laboral y de
Seguridad Social:

1) Se modifica el Real Decreto 486/1997, de 14 de abril, por el que se establecen las disposiciones
minimas de seguridad y salud en los lugares de trabajo.

— Estableciendo la obligacion concreta de prever medidas adecuadas frente a riesgos
relacionados con fenémenos meteorologicos adversos, incluida la prohibicion de
desarrollar determinadas tareas durante las horas del dia en las que estos concurran,

— Resultando obligatoria la adaptacion de las condiciones de trabajo, incluida la reduccion
o modificacion de las horas de desarrollo de la jornada prevista cuando la Agencia Estatal
de Meteorologia o, en su caso, el 6rgano autondémico correspondiente en el caso de las
comunidades autonomas que cuenten con dicho servicio, emita aviso de fenomenos de
nivel naranja o rojo y las medidas preventivas anteriores no garanticen la proteccion de
las personas trabajadoras.

— La disposicion se enmarca en el desarrollo de la reciente Estrategia Espafola de

Seguridad y Salud 2023-2027 y los Objetivos de Desarrollo sostenible de la Agenda
2030, relacionados con los efectos del cambio climatico. Esta proteccion exige la
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adopcion de medidas preventivas y correctoras ante situaciones de riesgo para la salud
de las personas trabajadoras ante situaciones urgentes y extremas que, por desgracia,
cada vez son mas habituales.

2) Por otro lado, las situaciones de sequia hidrologica y meteoroldgica, ciclicas en nuestro pais,
tienen como consecuencia una reduccion de la actividad relacionada con los cultivos en todos
sus ciclos, desde la siembra hasta la cosecha, asi como con la ganaderia. La repercusion se
produce inmediata y directamente en el empleo agrario al producirse inevitablemente una
disminucioén de la actividad productiva.

— Entre las medidas a poner en marcha se considera oportuno incluir la prérroga de la
reduccion del numero minimo de jornadas reales cotizadas para acceder al subsidio
por desempleo o a la renta agraria a favor de los trabajadores eventuales agrarios
residentes en el territorio de las Comunidades Autonomas de Andalucia y Extremadura
prevista en el articulo 24 del Real Decreto ley 18/2022, de 18 de octubre, por el que
se aprueban medidas de refuerzo de la proteccion de los consumidores de energia y
de contribucion a la reduccion del consumo de gas natural en aplicacion del «Plan +
seguridad para tu energia (+SE)», asi como medidas en materia de retribuciones del
personal al servicio del sector publico y de proteccion de las personas trabajadoras
agrarias eventuales afectadas por la sequia.

— Debe tenerse en cuenta que la situacién descrita determina la necesidad de permitir,
como medida de Seguridad Social:

e Que las empresas incluidas en el Sistema Especial para Trabajadores por Cuenta
Ajena Agrarios establecido en el Régimen General de la Seguridad Social y
los trabajadores incluidos en el Sistema Especial para Trabajadores por Cuenta
Propia Agrarios establecido en el Régimen Especial de la Seguridad Social de
los Trabajadores por Cuenta Propia o Autébnomos, siempre que se encuentren
al corriente en sus obligaciones con la Seguridad Social y no tengan otro
aplazamiento en vigor,

e Puedan solicitar un aplazamiento en el pago de las cuotas de la Seguridad Social
y por conceptos de recaudacion conjunta cuyo devengo tenga lugar entre los
meses de mayo a septiembre de 2023, para las empresas incluidas en el Sistema
Especial para Trabajadores por Cuenta Ajena Agrarios y entre los meses de junio
a octubre de 2023, para los trabajadores incluidos en el Sistema Especial para
Trabajadores por Cuenta Propia Agrarios.

21.2. NORMAS LABORALES

-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. BOE 1-3-2023

El objetivo de esta ley es desarrollar y garantizar los derechos de las personas lesbianas, gais,
bisexuales, trans e intersexuales (LGTBI) erradicando las situaciones de discriminacion, para asegurar
que en Espafia se pueda vivir la orientacion sexual, la identidad sexual, la expresion de género, las
caracteristicas sexuales y la diversidad familiar con plena libertad.
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Esta ley define las politicas publicas que garantizaran los derechos de las personas LGTBI y
remueve los obstaculos que les impiden ejercer plenamente su ciudadania.

Esta norma repercute de forma relevante en la regulacion de las relaciones laborales:

— En el ambito del Empleo Publico, los arts. 11 y 12 de la ley establecen la obligacion de las
Administraciones publicas de garantizar los derechos reconocidos en esta ley para el conjunto
del personal a su servicio, e implantar medidas para la promocion y defensa de la igualdad
de trato y no discriminacion de las personas LGTBI en el acceso al empleo publico y carrera
profesional, y garantizar formacion inicial y continuada al personal a su servicio sobre
diversidad sexual, género, igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI. Ademas,
incluiran en los programas de las pruebas selectivas de acceso al empleo publico formacion y
conocimientos sobre igualdad de trato y no discriminacion de las personas LGTBI.

— En el ambito laboral destacan las siguientes medidas:

1) Medidas sobre Igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGTBI en el ambito laboral
y en las politicas de empleo (art. 14): Se recogen un conjunto de medidas de promocion y
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacion de las personas LGTBI
entre las que se incluyen:

— Fomentar la implantacion progresiva de indicadores de igualdad que tengan en cuenta
la realidad de las personas LGTBI en el sector publico y el sector privado.

— Impulsar, a través de los agentes sociales, asi como mediante la negociacion colectiva, la
inclusion en los convenios colectivos de clausulas de promocion de la diversidad sexual
y género y de prevencion, eliminacion y correccion de toda forma de discriminacion de
las personas LGTBI, asi como de procedimientos para dar cauce a las denuncias.

— Velar por el cumplimiento efectivo de estos derechos a través de la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social y otros 6rganos competentes.

— Impulsar la elaboracion de codigos éticos y protocolos en las Administraciones publicas
v en las empresas que contemplen medidas de proteccion frente a toda discriminacion
por razén de las causas previstas en esta ley.

2) Medidas sobre Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas (art. 15):

— Las empresas de mas de 50 trabajadores deberan contar, en el plazo de 12 meses a
partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas
y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya
un “protocolo de actuacion” para la atencion del acoso o la violencia contra las personas
LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas a través de la negociacion colectiva y
acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras. El contenido y
alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente.

Seccion 2.*  Medidas en el ambito laboral para promover la igualdad real y efectiva de
las personas trans:
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Conforme al articulo 54 (Fomento del empleo de las personas trans), el
Ministerio de Trabajo y Economia Social disehara medidas de accion positiva
para la mejora de la empleabilidad de las personas trans y planes especificos
para el fomento del empleo de este colectivo.

El articulo 55 (Integracion sociolaboral de las personas trans) prevé que las
Administraciones publicas adoptardn las medidas necesarias para impulsar la
integracion sociolaboral de las personas trans y que en la elaboracion de planes
de igualdad y no discriminacion se incluirda expresamente a las personas trans,
con especial atencion a las mujeres trans.

La disposicion final tercera modifica la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que
se regulan las empresas de trabajo temporal (el apartado 1 del articulo 11),
incorporandose la clausula de no discriminacion por razon de orientacion
sexual, identidad sexual, expresion de género y caracteristicas sexuales.

La disposicion final sexta modifica el texto refundido de la Ley sobre Infracciones
vy Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000,
de 4 de agosto, procediendo a sancionar conductas discriminatorias y el
acoso por razon de orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género
y caracteristicas sexuales, asi como la solicitud, en el marco de procesos de
seleccion, de datos personales al respecto.

Con el mismo fin, la disposicion final novena modifica la Ley 20/2007, de 11 de
Jjulio, del Estatuto del Trabajo Autonomo [letra a) del apartado 3 del articulo 4].

La disposicion final duodécima modifica la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccion social, ampliando la legitimacion en los procesos
para la defensa de los derechos LGTBI: Se introduce para ello un nuevo
apartado 5 en el articulo 17 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccion social, reenumerandose como apartado 6 el actual apartado 5.

La disposicion final decimocuarta modifica el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, para introducir la clausula de no discriminacion
por razén de orientacion sexual, identidad sexual y caracteristicas sexuales.
Asimismo, se especifica que el término de madre bioldgica incluye también a
las personas trans gestantes. En relacion a ello se modifican el art. 4, el art. 11,
el art. 14, el art. 37, el art. 40, el art. 45, el art. 48, el art. 49, el art. 53, el art. 55.

Se modifica también el apartado 1 del articulo 17 ET, estableciendo entre otras
cosas que serdan nulas las ordenes de discriminar y las decisiones del empresario
que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una
reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion administrativa o judicial
destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no
discriminacion. Ademas, el incumplimiento de la obligacion de tomar medidas
de proteccion frente a la discriminacion y la violencia dirigida a las personas
LGTBI a que se refiere el articulo 62.3 de la Ley para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI
dard lugar a la asuncion de responsabilidad de las personas empleadoras en los
términos del articulo 62.2 de la misma norma.
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e La disposicion final decimosexta opera una modificacion equivalente sobre el
texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado
por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre (modificando los arts. 14,
48, 49, 53, 82, 89 y 95).

e La disposicion final decimoséptima modifica la Ley 9/2017, de 8 de noviembre,
de Contratos del Sector Publico, para prohibir contratar con la Administracion
publica a las entidades que hayan sido sancionadas con caracter firme por
infraccion grave o muy grave en materia de igualdad de trato y no discriminacion
por razon de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales.

-V ACUERDO PARA EL EMPLEO Y LA NEGOCIACION COLECTIVA (V AENC).
Resolucion de 19 de mayo de 2023, de la Direccién General de Trabajo, por la que se
registra y publica el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva. BOE 31-5-2023.

El V AENC, firmado el 10 de mayo 2023, tiene vigencia para tres aiios (2023-2025),
vy mantiene la naturaleza juridica y estructura de anteriores AENC. Su naturaleza juridica es asi
obligacional, recoge compromisos y acuerdos que deberan desarrollarse en los procesos negociadores
de miles de ambitos diversos, de sector y de empresa. Por tanto, sus previsiones son meras directrices
u orientaciones, no clausulas normativas de imperativo cumplimiento por los sujetos que negocien
los convenios colectivos.

El V AENC recoge, ademas de los criterios para la determinacion de los incrementos
salariales en los afos 2023 a 2025, con el objetivo de recuperar los salarios, asi como determinadas
recomendaciones sobre la estructura salarial, otras muchas materias relevantes. Los interlocutores
sociales consideran por ello que este Acuerdo es probablemente el mas completo y ambicioso de los
cinco pactos de esta naturaleza aprobados hasta la fecha.

1) En materia salarial, el V AENC incluye una prevision de incrementos salariales para los
proximos tres anios de al menos el 10%.

— Los salarios negociados en los proximos afios deberian incrementarse de acuerdo
con las siguientes directrices: el 4% en 2023, el 3% en 2024 y otro 3% en 2025, con
posibilidad de afiadir un 1% adicional, como maximo, cada afio si la inflaciéon supera
estos incrementos, con efectos desde el afio siguiente.

— No se ha incluido una clausula de revision salarial que garantice integramente el poder
adquisitivo de los salarios caso de que la inflacion supere tales pardametros.

— Tampoco se han establecido indicaciones sobre incrementos salariales para el afio 2022
con efectos retroactivos, que se dejan a criterio de los sujetos negociadores (la renuncia
a pactar incrementos salariales para el 2022 con efectos retroactivos parece haber sido
condicién imprescindible para alcanzar el acuerdo).

— Se hace una llamada a los convenios para que atiendan a las circunstancias especificas
de cada ambito a la hora de fijar las condiciones salariales: Las partes negociadoras
deberan tener en cuenta las circunstancias especificas de su ambito para fijar las
condiciones salariales, de tal manera que la aplicacion de las directrices salariales
establecidas podran adaptarse en cada sector o empresa, con situaciones muy desiguales
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de crecimiento, resultados o incidencia del incremento del SMI, teniendo como objetivo
el mantenimiento y la creacion de empleo.

2) El V AENC incluye en su capitulo Il orientaciones para el impulso de la negociacion

colectiva, a fin de preservar la vigencia de los convenios, reducir al maximo los bloqueos en
la negociacion, potenciar la constitucion y funciones de las comisiones paritarias, asi como el
papel de los sistemas de solucion autéonoma de conflictos laborales. Se fomenta, ademas, la
apertura de nuevas unidades de negociacion y la ampliacion de las existentes, con el objetivo
de llevar la negociacion colectiva a las nuevas formas de negocio y actividades que carecen aun
de regulacion convencional.

3) Destaca la especial atencion que el V AENC dedica al empleo y la contratacion (capitulo I11):

el objetivo es contribuir desde los convenios colectivos a fomentar la estabilidad en el empleo
y el uso adecuado de las modalidades contractuales, desarrollando las llamadas que el ET
hace a la negociacion colectiva, especialmente tras la Reforma laboral llevada a cabo por el
Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la
garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo.

De esta forma, se insta a que los convenios colectivos asuman y desarrollen las abundantes
remisiones a la negociacion colectiva que el Estatuto de los Trabajadores contempla en relacion
con diversos aspectos del periodo de prueba, los contratos de duracion determinada, el contrato
para trabajos fijos-discontinuos, el contrato a tiempo parcial, y la contratacion de jovenes y de
personas en transicion en el empleo (promoviendo los contratos formativos y la formacién dual
como via de insercion y recualificacion).

4) Respecto alajubilacion parcial,los agentes sociales consideran que esta modalidad de jubilacion

y el contrato de relevo deben seguir siendo un instrumento adecuado para el mantenimiento del
empleo y el rejuvenecimiento de las plantillas. A tal efecto, el capitulo IV del AENC dispone
que los convenios colectivos impulsaran los mecanismos necesarios para la puesta en marcha de
la jubilacion parcial con contrato de relevo en cada uno de los sectores y empresas, en funcion
de sus circunstancias y caracteristicas propias; asimismo, los convenios potenciaran formulas
de jubilacion gradual y flexible para facilitar el transito desde la vida activa al retiro laboral.

Asimismo, las confederaciones signatarias del acuerdo instan al Gobierno a abrir la mesa de
dialogo social para dar cumplimiento a lo previsto en la DA 1* del RDL 2/2023, de 16 de
marzo, sobre establecimiento de un nuevo marco regulatorio de la jubilacion parcial dada la
importancia de la jubilacion parcial y el contrato de relevo como elementos esenciales para el
traslado de conocimiento, rejuvenecimiento de las plantillas, mejora de la productividad de las
empresas y creacion de empleo en condiciones de estabilidad, pero también en relacion con el
coste de esta modalidad de pension en el sistema de Seguridad Social.

5) Los criterios y las medidas contenidas en el capitulo V sobre formacion y cualificacion

profesional buscan contribuir, por medio de la negociacion colectiva, a “potenciar la formacion
a lo largo de la vida laboral como elemento estratégico para la mejora de la empleabilidad de las
personas trabajadoras y de la competitividad de las empresas”.

6) E1 VAENC también contiene en su capitulo VI:
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— Fomento de los planes de pensiones de empleo: se apuesta por la incorporacion en los
convenios de los Planes de Pensiones de Empleo como medida de ahorro a largo plazo
y de complemento de las pensiones publicas.

— Una propuesta dirigida al Gobierno para que las empresas contratistas puedan repercutir
en el precio de los contratos publicos los incrementos de costes laborales que se
produzcan durante su vigencia y no se hubieran podido prever en el momento de la
licitacion.

— Se recogen medidas concretas y buenas practicas para hacer efectivo el derecho a la
desconexion digital;

7) En el capitulo VII, las organizaciones firmantes expresan su preocupacion por los indicadores
de incapacidad temporal derivada de contingencias comunes, exhortando a la negociacion
colectiva a establecer procedimientos de analisis y seguimiento de las bajas laborales que
contribuyan a reducir el nimero y la duracion de dichos procesos. Una pretension que finalmente
ha sido aceptada por los sindicatos es la posibilidad de atribuir a las Mutuas colaboradoras de la
Seguridad Social la supervision de las incapacidades temporales por enfermedad comun, a cuyo
efecto se insta a las administraciones con competencias en la materia a desarrollar convenios
con dichas entidades con el proposito de “mejorar los tiempos de espera, la atencion sanitaria
de las personas trabajadoras y la recuperacion de su salud, asi como a reducir la lista de espera
en el sistema publico”.

8) El acuerdo aborda otras cuestiones para facilitar, a través de su desarrollo mediante la
negociacion colectiva, la conformacion en las empresas de un ecosistema de relaciones laborales
moderno al tiempo que mas democratico, garantista, saludable e inclusivo: adaptacion de las
condiciones generales de seguridad y salud en el trabajo a las caracteristicas de cada sector o
de la organizacion empresarial y sus plantillas (capitulo VIII),

9) En el Acuerdo se fomentan los instrumentos de flexibilidad interna (clasificacion profesional y
movilidad funcional, ordenacion del tiempo de trabajo, inaplicacion de las condiciones laborales
fijadas en los convenios, ERTEs y Mecanismo RED) como “una herramienta para facilitar la
adaptacion competitiva de las empresas y para mantener el empleo, su estabilidad y calidad
y la actividad productiva, con un adecuado equilibrio entre flexibilidad para las empresas y
seguridad para las personas trabajadoras” (capitulo IX);

En este ambito se recomienda a los convenios potenciar y agilizar la movilidad funcional y
extender las formulas de polivalencia funcional, menos presentes en la practica convencional
de lo que podria considerarse razonable. También, como instrumento de flexibilidad, se incluyen
recomendaciones en materia de ordenacion del tiempo de trabajo. Aunque no hay referencia
alguna a la jornada laboral de cuatro dias, una de las cuestiones sin duda mas actuales en esta
materia, el Acuerdo recomienda promover la distribucion irregular de la jornada, flexibilizar
los horarios y racionalizar los horarios, siempre respetando el equilibrio entre las necesidades
de las empresas y de las personas trabajadoras.

10) Otras materias que se abordan en el Acuerdo son las siguientes:

— Implementacion de los llamamientos realizados desde la ley a la negociacion colectiva
en materia de teletrabajo (capitulo X);

— Derecho a la desconexion digital (capitulo XI);
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— Igualdad entre mujeres y hombres (capitulo XII);
— Inclusion laboral de personas con discapacidad (capitulo XIII);

— Promocion de plantillas heterogéneas, favoreciendo la integracion y no discriminacion
de las personas LGTBI (capitulo XIV);

— Prevencion de las violencias sexual y de género en los centros de trabajo, garantizando
los derechos de las victimas (capitulo XV);

— Transicion tecnologica, digital y ecologica (capitulo XVI). En relacion con este ultimo
tema, merece ser destacada, por su novedad e importancia, la regulacion que el acuerdo
dedica a las obligaciones empresariales con relacion al uso de los algoritmos y la
inteligencia artificial en las relaciones laborales.

21.3. EMPLEO Y FORMACION PROFESIONAL

-Real Decreto 278/2023, de 11 de abril, por el que se establece el calendario de implantacién
del Sistema de Formacién Profesional establecido por la Ley Organica 3/2022, de 31 de
marzo, de ordenacion e integracion de la Formacion Profesional. BOE 12-4-2023

El Real Decreto 278/2032 tiene por objeto establecer el calendario de aplicacion de la Ley
Orgéanica 3/2022, de 31 de marzo, de ordenacion e integracion de la Formacion Profesional, cuyo
ambito alcanza a:

a) Los elementos integrantes del Sistema de Formacion Profesional, asi como los instrumentos de
gestion previstos en el titulo I de la Ley Orgénica.

b) La implantacion de las ofertas formativas del Sistema de Formacion Profesional y sus
modalidades y regimenes recogidos en los titulos II (oferta de formacion profesional) y III
(caracter dual de la Formacion profesional y modalidades) de la Ley Orgénica, asi como la
extincion gradual de los curriculos o planes de estudios de las actuales ofertas de formacion en
vigor y su equivalencia, a efectos académicos o profesionales.

¢) Los elementos vinculados a la imparticion de la formacion profesional, como son los centros y
su régimen de funcionamiento, la colaboracion de las empresas u organismos equiparados, el
profesorado y los perfiles formadores recogidos en los titulos IV (Imparticion de la Formacion
Profesional) y V (Profesorado y formadores o formadoras de distintos perfil) de la Ley Organica,
que se atendran a las especificaciones recogidas en el desarrollo reglamentario correspondiente
a la ordenacion del Sistema de Formacion Profesional.

d) El procedimiento de acreditacion de competencias adquiridas por experiencia laboral u otras
vias, asi como el servicio de orientacion profesional en el marco del Sistema de Formacion
Profesional regulado por la Ley Organica, que se atendran a las especificaciones recogidas en el
desarrollo reglamentario correspondiente a la ordenacion del Sistema de Formacion Profesional.

e) Los procesos de evaluacion y calidad que han de desembocar en los informes del estado del
sistema contemplados en la Ley Orgéanica.
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f) La participacion en la gobernanza del Sistema de Formacion Profesional de las organizaciones
empresariales y sindicales mas representativas, de acuerdo con lo establecido en el titulo XI
(Organizacion competencia y gobernanza) de la Ley Orgéanica, que se desarrollard de acuerdo
con las especificaciones recogidas en el desarrollo reglamentario correspondiente a la ordenacion
del Sistema de Formacion Profesional.

21.4. IGUALDAD

-Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023
por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre hombres
Yy mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de
transparencia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento. DOUE num. 132, de 17
de mayo de 2023. DOUE-L-2023-80668

Esta Directiva establece requisitos minimos para reforzar la aplicacion del principio de igual
salario por igual trabajo o trabajo de igual valor entre hombres y mujeres («principio de igualdad
de retribucion») consagrado en el articulo 157 del TFUE, y la prohibicion de la discriminacién
establecida en el articulo 4 de la Directiva 2006/54/CE, en particular a través de la transparencia
salarial y mecanismos reforzados para su cumplimiento. Como se indica en su titulo, es una norma de
“medidas” de transparencia retributiva y de “mecanismos” para su cumplimiento.

Muchos de los aspectos que se establecen en esta Directiva ya estan incorporadas en nuestro
ordenamiento juridico laboral a través del RD 902/2020, incluso a veces mejorandola. Pero, no
obstante, su transposicion requerird algunos ajustes o reformas en nuestro ordenamiento, como ocurre
respecto al plazo de prescripcion judicial espafol de un afio que tendra que revisarse en la ley laboral
y procesal para cumplir el plazo minimo de tres afios establecido en el art. 21 de la Directiva.

La Directiva se aplica a los empleadores de los sectores ptblico y privado y se aplica a todos
los trabajadores que tengan un contrato de trabajo o una relacion laboral segun se definen en el
Derecho, los convenios colectivos o las practicas vigentes en cada Estado miembro, y habida cuenta
de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia.

— Respecto a las medidas de transparencia retributiva que se establecen en la Directiva, hay que
destacar la aplicacion de la Directiva también a los solicitantes de empleo, para garantizar la
transparencia retributiva previa al empleo.

— Se garantiza la “transparencia en las politicas de fijacion de las retribuciones y de progresion
retributiva” (proceso por el que un trabajador pasa a un nivel retributivo superior), pero
los Estados miembros podran eximir a los empleadores con una plantilla de menos de 50
trabajadores de la obligacion relacionada con la progresion retributiva.

— Se reconoce el derecho a la informacion a los trabajadores: tendran derecho a solicitar y a recibir
informacion por escrito sobre su nivel retributivo individual y sobre los niveles retributivos
medios, desglosados por sexo, para las categorias de trabajadores que realicen el mismo trabajo
o un trabajo de igual valor al suyo. Podran solicitar y recibir dicha informacion a través de sus
representantes o a través de un organismo de fomento de la igualdad.

— Cuando las diferencias retributivas de género no estén justificadas sobre la base de criterios
objetivos y neutros con respecto al género, los empleadores deberan corregir la situacion en
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un plazo razonable en estrecha cooperacion con los representantes de los trabajadores, la
inspeccion de trabajo o el organismo de fomento de la igualdad.

— Se establece la obligacion de una “Evaluacion retributiva conjunta” cuando la informacion
presentada en relacion con las retribuciones demuestre la existencia de una diferencia en el
nivel retributivo medio de las trabajadoras y los trabajadores de al menos el 5 % en cualquier
categoria de trabajadores; cuando el empleador no haya justificado esa diferencia en el nivel
retributivo medio sobre la base de criterios objetivos y neutros con respecto al género; y cuando
el empleador no haya subsanado esa diferencia injustificada en el nivel retributivo medio en
los seis meses siguientes a la fecha de presentacion de la informacion sobre las retribuciones.

— La nueva Directiva también incluye disposiciones sobre la indemnizacion a las victimas de
discriminacion salarial (derecho de reclamar y obtener una indemnizacion o reparacion integra,
segun determine el Estado miembro, por el perjuicio sufrido), y sobre las sanciones, incluidas
multas, a los empleadores que infrinjan las normas.

— La Directiva sobre transparencia retributiva entrara en vigor el dia de su publicacion en el
Diario Oficial de la UE. Los Estados miembros dispondran de hasta tres afios para «transponer»
la Directiva adaptando su legislacion nacional para tener en cuenta las nuevas normas: El plazo
maximo para su transposicion es el 7 de junio de 2026.

No obstante, la obligacion de informar se aplica inicialmente a las empresas con 150 o mas
trabajadores (las empresas con 250 o mas trabajadores deberan facilitar informacion correspondiente
al afio anterior a mas tardar el 7 de junio de 2027 y posteriormente cada afio y las empresas que tengan
entre 150 y 249 trabajadores deberan informar a mas tardar el 7 de junio de 2027 y posteriormente
cada tres afios).

Los empleadores con una plantilla comprendida entre 100 y 149 trabajadores facilitaran la
informacién establecida en el apartado 1 correspondiente al anterior afio natural a mas tardar el 7 de
junio de 2031 y posteriormente cada tres afios.

Esta obligacion de informar no se aplica a las empresas con una plantilla inferior a 100
trabajadores, que, no obstante, podran facilitarla con caracter voluntario, o bien con caracter obligatorio
cuando asi lo exija el Derecho nacional. Recuérdese que la norma espaiiola establece la obligacion de
transparencia para todas las empresas y no solo para las de mas de 100 personas trabajadoras.

-Real Decreto 333/2023, de 3 de mayo, por el que se modifica el Real Decreto 1615/2009, de
26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacion del distintivo «Igualdad en la
Empresa» BOE 18-5-2023

El Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacion
del distintivo «Igualdad en la Empresa», tiene por objeto desarrollar reglamentariamente el articulo
50 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Este
RD se ha visto afectado por lo establecido en el RD-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 y la
ocupacion (que incorpord cambios muy significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
en materia de planes de igualdad) y por el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres (que desarrolla los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion
en materia retributiva y luchar contra la misma, complementando la regulacion contenida en el Real
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Decreto 901/2020, de 13 de octubre, en lo relativo al desarrollo del concepto y del contenido de las
auditorias salariales).

Por ello, mediante este real decreto se modifican algunas disposiciones del RD 1615/2009,
de 26 de octubre, relativas a los requisitos de las entidades o empresas candidatas y los criterios de
valoracion, para adaptarlo a lo establecido en los citados Reales Decretos 901/2020 y 902/2020, de
13 de octubre.

Ademas, teniendo en cuenta la experiencia acumulada desde la aprobacion del RD 1615/2009,
de 26 de octubre, se considera oportuno revisar el procedimiento para la obtencion y para la prorroga
del distintivo para simplificar tanto la gestion administrativa de su concesion, seguimiento y prorroga,
como la carga administrativa que supone para las empresas.

1) Respecto a los requisitos generales para la concesion del distintivo «Igualdad en la Empresay,
en primer lugar, se establecen dos grupos de entidades o empresas candidatas en funcion de la
obligatoriedad de elaborar y aplicar un plan de igualdad, con requisitos comunes y especificos
para cada grupo.

— Se establece el requisito de contar con un plan de igualdad, de acuerdo con lo establecido
en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,

—y, para las empresas no obligadas a elaborar un plan de igualdad, tener medidas de
igualdad depositadas en el registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo y planes de igualdad o, en su caso, contar con un plan de igualdad voluntario
conforme al Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

2) Se confiere mayor importancia a la trayectoria en el desarrollo de planes o medidas de igualdad,
exigiendo la presentacion de un informe de seguimiento o evaluacion que comprenda un periodo
minimo de dos afios, asi como a contar con protocolos para la prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo, conforme a lo establecido en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo y en el articulo 12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual.

3) Se refuerza el papel de la representacion legal de las personas trabajadoras, exigiendo la
presentacion de una declaracion de apoyo firmada por la mayoria de dicha representacion o, en
su ausencia, por la mayoria de la plantilla.

4) En el caso de las entidades o empresas candidatas que tengan la obligacion de elaborar y aplicar
un plan de igualdad, se establece la obligacion de que aquellas que no puedan formular cuenta
de pérdidas y ganancias abreviada y que cuenten con consejo de administracion tengan que
acreditar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en su consejo de administracion, de
forma que las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta
por ciento.

5) En relacion con los criterios de valoracion, se modifica el articulo 10, atendiendo a la nueva
normativa, valorandose la implantacion, seguimiento, evaluacion y resultados de las medidas
contenidas en los planes de igualdad o en las politicas de igualdad, su caracter integral, la
aplicacion de medidas de accion positiva, la implantacion, seguimiento y evaluacion del
protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo, la desagregacion por sexo de los datos y la
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evolucion y grado de implantacion de las medidas de igualdad y de la situacion de las mujeres
y los hombres en la plantilla.

6) Respecto al procedimiento para la concesion y la prorroga del distintivo, se introducen
modificaciones en el periodo de vigencia del mismo y en el seguimiento y control sobre el
mantenimiento de las condiciones que dieron lugar a su concesion, asi como criterios para su
prorroga que consideren las obligaciones derivadas de la normativa que pudiera aprobarse con
posterioridad a su obtencion.

7) Por ultimo, también es necesario adaptar el real decreto a la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comtn de las Administraciones Publicas, y a la Ley 40/2015, de
1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, asi como al Real Decreto 139/2020, de 28
de enero, por el que se establece la estructura organica basica de los departamentos ministeriales.

21.5. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

-Estrategia Espaiiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027.- Resolucién de 20
de abril de 2023, de la Secretaria de Estado de Empleo y Economia Social, por la que se
publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 14 de marzo de 2023, por el que se aprueba
la Estrategia Espaiiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027. BOE 28-4-2023

El 14 de marzo de 2023 el Consejo de Ministros adoptd el Acuerdo por el que se aprueba la
Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027.

La Estrategia de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027 ordena las actuaciones que se
llevaran a cabo por los diferentes agentes relevantes en la prevencion de riesgos laborales hasta 2027.
A fin de conseguir el mayor impacto posible en la mejora de las condiciones de seguridad y salud en
el trabajo y en la reduccion de la siniestralidad, la Estrategia pone el foco en aquellos aspectos que
pueden contribuir mas favorablemente a este objetivo. En concreto:

— Se actuara sobre las actividades de mayor peligrosidad y sobre los riesgos que producen
dafio en la salud de las personas trabajadoras.

— Se promovera un mayor nivel de proteccion de los colectivos mas vulnerables evitando
cualquier tipo de violencia o discriminacion, y

— Se integrara la perspectiva de género en la gestion de la prevencion y se apoyara a las
pequeias empresas en la aplicacion de la normativa.

Las lineas de actuacion de la Estrategia de Seguridad y Salud en el Trabajo se han alineado
con otras estrategias y planes nacionales en materias fundamentales, tales como: la salud mental, la
igualdad de hombres y mujeres, el cancer laboral, la seguridad vial y el cambio climatico, entre otras,
asi como con los Objetivos de Desarrollo Sostenible. Asimismo, la Estrategia se complementara y
desarrollara por los programas estratégicos de cada Comunidad Autéonoma, acordados en el marco del
dialogo social de sus territorios.

El objetivo final es lograr entornos de trabajo seguros y saludables, que contribuyan
positivamente a la salud de las personas trabajadoras, y al progreso de las empresas y la sociedad. La
Estrategia ordena en seis Objetivos estratégicos las prioridades que deben abordarse para alcanzar
esta meta. Todos ellos estan interrelacionados y precisan la colaboracion de todos los agentes, cada
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uno desde el ambito de sus competencias y responsabilidades. El Acuerdo desarrolla cada una de las
lineas de actuacion que se incluyen a su vez en cada uno de los Objetivos propuestos.

-Recomendacion nimero 206 sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, adoptada en la 108" Reunion de la Conferencia Internacional del Trabajo,
celebrada en Ginebra del 10 al 21 de junio de 2019.

Su objetivo es complementar las disposiciones del Convenio n° 190 de la OIT, adoptado
simultaneamente en la misma Conferencia y ratificado por Espafa el 25 de mayo de 2022.

-Equipos de proteccion individual. - Decision de Ejecucién (UE) 2023/941 de la Comisiéon
de 2 de mayo de 2023 relativa a las normas armonizadas para los equipos de proteccion
individual elaboradas en apoyo del Reglamento (UE) 2016/425 del Parlamento Europeo y
del Consejo. (DOUE-L- 125, 11-5-2023)

Se publican las referencias de las normas armonizadas relativas a los equipos de proteccion
individual elaboradas en apoyo del Reglamento (UE) 2016/425 que figuran en el anexo I de la presente
Decision.

Ademas, se derogan la Decision de Ejecucion (UE) 2020/668 y la Comunicacion 2018/C-
209/03.

21.6. MIGRACIONES

-Ley 11/2023, de 8 de mayo, de trasposicion de Directivas de la Union Europea en materia
de accesibilidad de determinados productos y servicios, migracion de personas altamente
cualificadas, tributaria y digitalizacion de actuaciones notariales y registrales; y por la que
se modifica la Ley 12/2011, de 27 de mayo, sobre responsabilidad civil por dafios nucleares
o producidos por materiales radiactivos. BOE 9-5-2023.

A través de esta ley se lleva a cabo la transposicion a nuestro ordenamiento juridico de seis
directivas de la Union Europea.

En lo que afecta més directamente al ambito laboral, mediante esta ley se transpone de forma
parcial la Directiva (UE) 2021/1883 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de octubre de
2021, relativa a las condiciones de entrada y residencia de nacionales de terceros paises con fines
de empleo de alta cualificacion, y por el que se deroga la Directiva 2009/50/CE del Consejo, cuyo
articulo 31 establece como fecha limite para la transposicion el 18 de noviembre de 2023.

Para ello, el Titulo II de esta ley introduce las correspondientes modificaciones en la Ley
14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y su internacionalizacion; en concreto,
en los articulos 22, 61, 62,71, 73, 74 y 76, aiadiendo un nuevo articulo 71 bis y una nueva disposicién
adicional vigésima.

En su nueva redaccion, la citada ley establece la complementariedad del régimen nacional de
autorizacion de entrada y residencia de profesionales altamente cualificados respecto al régimen de
Tarjeta azul-UE, introduce los requisitos documentales y las garantias procedimentales y de movilidad
requeridos por la Directiva 2009/50/CE, de 25 de mayo de 2009. Asimismo, y por cuestiones de
sistematica normativa, se incluye la modificacion de la letra a) del articulo 22.1 de la mencionada
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Ley 14/2013, de 27 de septiembre, que amplia los tramites que podran realizarse por via telematica a
través del Punto de Atencion al Emprendedor.

Se excepcionan de la transposicion que se lleva a cabo en esta norma los articulos 3.2.d),
17.7, 18 y 19 de la directiva, relativos a la introduccion de excepciones a la aplicacion del estatuto
de residente de larga duracion y a la expedicion de autorizaciones de residencia autonomas a los
miembros de la familia de los titulares de la Tarjeta azul-UE, que se prevén transponer en un futuro
real decreto de modificacion del Reglamento de la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero.

Entre las novedades de la Directiva (UE) 2021/1883, de 20 de octubre de 2021, se encuentra
el establecimiento de criterios de admision mas inclusivos para los titulares de la Tarjeta azul-UE, la
facilitacion de la movilidad y la reagrupacion familiar dentro de la Union Europea, procedimientos
simplificados para empleadores reconocidos, la concesion de un nivel mas elevado de acceso al
mercado laboral y la ampliacion del ambito de aplicacion a los familiares extracomunitarios de
ciudadanos de la Union Europea y a los beneficiarios de proteccion internacional.

De forma adicional, el titulo II de esta ley introduce mejoras en el régimen nacional de
autorizacion de entrada y residencia de profesionales altamente cualificados regulados en la Ley
14/2013, de 27 de septiembre, complementario al régimen de la Union Europea, y destinado a atraer
profesionales y especialistas no incluidos en el 4mbito subjetivo de la Directiva (UE) 2021/1883, de
20 de octubre de 2021. Entre los principales avances en el marco nacional se encuentran la ampliacion
del marco subjetivo a titulados de formacion profesional de grado superior, la eliminacion de requisitos
de tamafio y facturacion de los empleadores, ampliando su alcance a pequefias y medianas empresas,
y la ampliacion de la vigencia de todas las autorizaciones de residencia reguladas en la ley a tres afios
renovables por dos mas.

Ademas, en la Disposicion adicional duodécima se regulan los Planes de igualdad de las
cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas con socios y socias de trabajo.

Y en la Disposicion final undécima se modifica el Real Decreto-ley 16/2022, de 6 de septiembre,
para la mejora de las condiciones de trabajo y de Seguridad Social de las personas trabajadoras al
servicio del hogar, en relacion con la aplicacion de los beneficios por la contratacion de cuidadores
en familias numerosas.

21.7. EMPLEO PUBLICO

— Planes de Igualdad. - Resolucion de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de
Funcién Publica, por la que se crea el Registro de planes de igualdad de las Administraciones
Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por razon de sexo. BOE 21-3-2023

— Comunidad Foral de Navarra. Servicio Navarro de Salud. Régimen de personal.-
Ley Foral 11/2023, de 29 de marzo, por la que se modifica la Ley Foral 11/1992, de 20 de
octubre, reguladora del régimen especifico del personal adscrito al Servicio Navarro de Salud-
Osasunbidea. BOE 27-4-2023

— Comunidad Foral de Navarra. Personal al servicio de las Administraciones Publicas. Ley
Foral 12/2023, de 29 de marzo, por la que se modifica el Texto Refundido del Estatuto del
Personal al servicio de las Administraciones Publicas de Navarra, aprobado por Decreto Foral
Legislativo 251/1993, de 30 de agosto. BOE 27-4-2023
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— Comunidad Auténoma del Principado de Asturias. Empleo publico. Ley 2/2023, de 15 de
marzo, de Empleo Publico. BOE 29-4-2023

21.8. NORMAS DE SEGURIDAD SOCIAL (SELECCION)

-Real Decreto-ley 2/2023, de 16 de marzo, de medidas urgentes para la ampliacion de
derechos de los pensionistas, la reduccion de la brecha de género y el establecimiento de un
nuevo marco de sostenibilidad del sistema piblico de pensiones. BOE 17-3-2023

Esta norma se enmarca en el conjunto de reformas que integran el Componente 30 relativo
a la sostenibilidad del sistema publico de pensiones del Plan de Recuperacion, Transformacion y
Resiliencia.

La norma es resultado del didlogo social -resultando de esta negociacion un acuerdo con las
organizaciones sindicales CC.OO. y UGT, estando ausente del acuerdo la patronal por su oposicion
a la norma- y se inserta dentro del marco delimitado por las recomendaciones del Pacto de Toledo.

1°)Este ultimo bloque de reformas tiene como objetivo fundamental un importante refirerzo de
la capacidad financiera del sistema con el fin de establecer las bases que garanticen la sostenibilidad
del sistema en los proximos treinta afios.

Para ello se contemplan tres tipos de actuaciones:

— En primer lugar, el incremento gradual de la base mdxima para homologar su nivel a los
estandares europeos, al tiempo que se amplia la masa salarial sujeta a cotizacion.

— Esta subida dentro de un sistema contributivo lleva aparejada una subida de la pension
maxima sujeta a un decalaje temporal que hace posible maximizar el refuerzo de
ingresos en el momento en el que las tensiones para el sistema serdn mas fuertes por el
aumento del numero de pensionistas asociado al baby boom.

— Con el fin de preservar el componente redistributivo propio de un sistema publico de
pensiones de reparto, se establece una novedosa cotizacion de solidaridad que grava,
también de forma gradual y moderada, la masa salarial que supera la base maxima de
cotizacion.

— La tercera de las medidas es el denominado Mecanismo de Equidad Intergeneracional
(en adelante, MEI).

El disefio original recogido en la Ley 21/2021, de 28 de diciembre, se ajusta para despejar
cualquier duda sobre la capacidad de esta cotizacion adicional como instrumento de estabilizacion
financiera del sistema.

Se sustituye un mecanismo automatico de recorte de la cuantia inicial de las pensiones, el
factor de sostenibilidad, por un instrumento que responde a una ldgica diametralmente distinta y que,
en lugar de conducir a pensiones mas modestas, garantizan que el sistema que hoy conocemos vaya a
mantenerse en las proximas décadas a través de la recuperacion del Fondo de Reserva.

2°) Por otro lado, esta ultima parte de la reforma comprometida en el Componente 30 del
PRTR se ocupa también de la equidad y suficiencia de las pensiones:

337



Revista Critica de Relaciones de Trabajo. LABORUM n®7

— Se aborda el problema al que se enfrentan quienes acceden a la pension de jubilacion
con carreras de cotizacion irregulares marcadas por la inestabilidad y la precariedad
laboral; mujeres con amplios periodos de lagunas de cotizacion vinculadas al cuidado
de los hijos; y los que se vieron mas golpeados por la crisis econdmica y financiera de
la pasada década.

*Por una parte, se establece una nueva configuracion de esta regla, que toma al final del
régimen transitorio un periodo de veintinueve aiios, incorporando tres previsiones destacables:

— Primero, la facultad de descartar las peores veinticuatro mensualidades de cotizacion.

— Segundo, la mejora de la regla de integracion de lagunas, vinculada a la consecucion
del objetivo de reduccion de la brecha de género.

— Pero como garantia para quienes se jubilen a lo largo de las proximas dos décadas se
prevé la aplicacion de la regla, hasta ahora vigente, de los ultimos veinticinco anos si la
base reguladora de la pension resultante es mas beneficiosa para la persona que accede
a la pension.

*En la misma linea de refuerzo de la equidad, y correccion de la situacion de discriminacion
estructural que han sufrido historicamente las mujeres en el mercado de trabajo, se prevé un
incremento del complemento por brecha de género que, articulado como accion positiva, mejora la
regulacion introducida en el Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas
para la reduccion de la brecha de género y otras medidas en los ambitos de la Seguridad Social y
econdmico, para acelerar el proceso de convergencia de la cuantia de las pensiones mujeres respecto
de los hombres.

*Se refuerza y mejora la institucion de las pensiones minimas, una medida con una relevante
dimension de género. En cumplimiento de la Recomendacion 15 del Pacto de Toledo, se fija de forma
estructural un indicador objetivo de referencia para marcar la evolucion futura de las cuantias de las
diversas modalidades con complemento de minimos a fin de preservar el objetivo de suficiencia y de
reduccion de la pobreza.

Este real decreto-ley se estructura en una parte expositiva y una parte dispositiva, que consta
de un articulo tnico con cuarenta y cuatro apartados, seis disposiciones adicionales, seis disposiciones
transitorias, una disposicion derogatoria y diez disposiciones finales.

En el articulo unico se procede a reformar y afiadir distintos preceptos en el texto refundido de
la Ley General de la Seguridad Social.

1. El articulo 19.3 se modifica para establecer que la actualizacion anual del tope maximo de
las bases de cotizacion de los distintos regimenes, conforme a la correspondiente LPGE, se efectuara
en un porcentaje igual al que se establezca para la revalorizacion de las pensiones contributivas
prevista en el articulo 58.2.

Este articulo entrara en vigor el 1 de enero de 2024 de acuerdo con la disposicion final décima
y se complementa con la disposicion transitoria trigésima octava.

2. Se introduce un articulo 19 bis, que, en el marco de lo dispuesto en el articulo 147.1 LGSS
que prevé que la cotizacion tenga en cuenta la remuneracion total que se perciba, establece una cuota
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adicional de solidaridad que varia en funcion del exceso de los rendimientos del trabajo por cuenta
ajena sobre la base maxima de cotizacion establecida en la LPGE del correspondiente afio,

— Se establecen a ese efecto tres tramos de rendimientos, a los que corresponde un tipo de
cotizacion progresivo.

— Conforme a la disposicion transitoria cuadragésima segunda, la cotizacion adicional de
solidaridad se incrementara desde el afio 2025 hasta alcanzar en 2045 el tipo definitivo.

3. Se introduce un nuevo articulo 50 bis mediante el que se regula con rango de ley la resolucion
provisional de pensiones reconocidas al amparo de normas internacionales cuando se compruebe
que el solicitante reune todos los requisitos para acceder al derecho computando inicamente las
cotizaciones efectuadas en Espafia; asi como cuando las pensiones se reconozcan a prorrata temporis
como consecuencia de periodos que otro Estado haya certificado con caracter provisional, evitando
asi al beneficiario demoras innecesarias en el acceso a la pension.

4. La nueva redaccion del articulo 57 determina que cuando la pension inicial quede limitada
por la cuantia maxima establecida para el afio en que se cause, las sucesivas revalorizaciones anuales
que correspondan de acuerdo con el articulo 58.2 se efectuaran, la primera sobre dicho importe y
las posteriores sobre el importe revalorizado del afo anterior, norma que igualmente se aplica a las
pensiones concurrentes.

Este articulo entrard en vigor el 1 de enero de 2025 y se complementa con la disposicion
transitoria trigésima novena.

5. En el articulo 58 se modifica el apartado 2 y se afiade un apartado 5.

— El primero de estos apartados recibe nueva redaccion para garantizar que, en la
modalidad contributiva, todas las pensiones del sistema y no solo la pension minima,
como se decia en la redaccion anterior, asi como el complemento de brecha de género,
se revalorizaran al comienzo de cada afio en el porcentaje equivalente al valor medio de
las tasas de variacién interanual expresadas en tanto por ciento del indice de Precios al
Consumo de los doce meses previos a diciembre del afio anterior.

— El apartado 4 determina legalmente la formula para revalorizar las pensiones reconocidas
en virtud de normas internacionales de las que esté a cargo de la Seguridad Social

espafiola un tanto por ciento de su cuantia tedrica.

Se deroga con efectos de 1 de enero de 2025 el apartado 4, toda vez que su contenido recibe
nueva redaccion en el articulo 57, que entra en vigor en esa misma fecha.

6. Se da nueva redaccion al articulo 59 para establecer la forma en que debe calcularse el
complemento por minimos en el supuesto de pensiones reconocidas en virtud de normas internacionales.

7. En el articulo 60 se modifica el apartado 1 y se incluye un nuevo apartado 7:
— Esta modificacion tiene como finalidad adecuar la aplicacion de la norma al objetivo de

reconocimiento del complemento por brecha de género también a los hombres siempre
que cumplan determinadas condiciones, para lo cual es preciso eliminar del computo
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de periodos cotizados y bases de cotizacion anteriores o siguientes al nacimiento los
beneficios en la cotizacion establecidos en el articulo 237 LGSS.

— Asimismo, se precisa como deben calcularse las pensiones de los respectivos progenitores
para determinar cual de ellas es mas alta a efectos de acreditar los requisitos exigidos
para obtener el complemento.

— La modificacion del apartado 1. b) 3.* de este articulo se acompaia de la disposicion
transitoria cuadragésima cuarta para que pueda beneficiar también a hechos causantes
anteriores a la entrada en vigor de este real decreto-ley y desde la vigencia del
complemento por brecha de género.

— Asimismo, la disposicion transitoria primera de este real decreto-ley determina que el
importe del complemento de brecha de género establecido en el articulo 60 LGSS tendra
un incremento, adicional a la revalorizacion anual, del 10 por ciento en el bienio 2024-
2025, que se distribuira entre ambos ejercicios segun determinen las respectivas leyes
de presupuestos generales del Estado.

8. Se corrige parcialmente lo establecido en la letra k) del articulo 71.1 para determinar que
las entidades gestoras de fondos de pensiones, en su modalidad de sistema de empleo, sean las que
proporcionen a la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social y a la Tesoreria General de la Seguridad
Social, anualmente, antes de finalizar el mes de marzo y distribuida por cada uno de los meses a que
corresponda, la informacion sobre las contribuciones empresariales a dichos instrumentos que sirva
de contraste con la proporcionada por las propias empresas a efecto del control de las reducciones de
cuotas.

9. Del articulo 77.1 se modifica la letra f) con el objetivo de adecuar el precepto a las
modificaciones introducidas por la Ley 8/2021, de 2 de junio, por la que se reforma la legislacion civil
y procesal para el apoyo a las personas con discapacidad en el ejercicio de su capacidad juridica, que
ha suprimido la incapacitacion judicial, sustituyéndola por diversas medidas de apoyo a la capacidad
juridica, particularmente la curatela.

— Este mismo motivo justifica la modificacion de los articulos 234 y 352.2.c) y
especialmente de la disposicion adicional vigésima quinta.

— Ademds, la disposicion transitoria tercera de este real decreto-ley determina que para
aquellos supuestos en los que la incapacidad judicial haya sido declarada mediante
sentencia con anterioridad a la entrada en vigor de la citada Ley 8/2021, de 23 de junio,
se mantendra la asimilacion a la discapacidad en grado igual o superior al 65 por ciento
prevista en la disposicion adicional vigésima quinta LGSS en su anterior redaccion.

10. La modificacion de los articulos 82.4.b), 169.1.b), 170 y 174, asi como de la disposicion
adicional primera.4 y la introduccion de la disposicion transitoria trigésima séptima en la LGSS dan

nueva regulacion a la prestacion de incapacidad temporal:

— Determina la disposicion transitoria cuarta de este real decreto-ley los términos en que
debe aplicarse la vigencia transitoria de la normativa anterior.

— Entre otras reformas, se elimina la posibilidad de que las mutuas puedan dirigirse al
INSS en caso de que el servicio publico de salud haya desestimado la propuesta de alta.
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— También se elimina la referencia al Instituto Social de la Marina en el parrafo cuarto
del mismo articulo, en coherencia con la modificacion que se propone respecto de la
disposicion adicional primera.4 LGSS

— Se sustituye la referencia a seis meses por 180 dias, a fin de que la duracion real del
periodo de observacion por enfermedad profesional pueda variar en funcion de los dias
que tengan los meses concretos en que se produzca.

— En relacion con las competencias de control de los procesos de incapacidad temporal a
partir del dia 365, la entidad gestora ejerce la citada competencia a través de su inspeccion
médica, sin intervencion ya de los equipos de valoracion de incapacidades u 6rganos
equivalentes en Catalufia, pues la necesidad de asistencia sanitaria e impedimento para
trabajar no implica para su comprobacion una cualificacion técnico-juridica que haga
necesaria la participacion de profesionales distintos al facultativo médico.

— En consecuencia, el inicio del expediente de incapacidad permanente se articula a través
de la emision de un alta médica con propuesta de incapacidad permanente.

— También se incluye en la reforma que el agotamiento del plazo de 365 dias sin emision
de alta médica suponga el pase automatico a la prorroga de incapacidad temporal, sin
necesidad de declaracion expresa, con lo que se simplifica y clarifica la gestion.

— Si no hubiera proérroga, se mantiene como hasta el momento el procedimiento de
disconformidad cuando el alta médica por curaciéon, mejoria o incomparecencia al
reconocimiento médico se emite al agotarse los 365 dias.

— Asimismo, se determina el mantenimiento de la colaboracion obligatoria en el pago
de la prestacion durante la prorroga de la incapacidad temporal hasta el alta médica
del trabajador por curacién, mejoria o incomparecencia, hasta el Gltimo dia del mes en
que el INSS emita el alta médica por propuesta de incapacidad permanente, o hasta el
cumplimiento de los 545 dias, finalizando en todo caso en esta fecha.

— Se recoge la obligacion de las empresas colaboradoras voluntarias de pagar a su cargo la
prestacion de incapacidad temporal hasta la extincion del derecho al subsidio, incluida
en su caso, la situacion de prolongacion de efectos economicos.

— Finalmente, se elimina la excepcion relativa a los trabajadores del Régimen Especial
de la Seguridad Social de los Trabajadores del Mar, dado que el Instituto Social de la
Marina carece de inspectores médicos.

11. La nueva regulacion dada a los articulos 117, 118, 119, 120 y 121, asi como al articulo
127 bis y a la disposicion transitoria cuadragésima tercera LGSS tienen como finalidad modificar
y desarrollar el MEI previsto en la disposicion final cuarta de la Ley 21/2021, de 28 de diciembre,
disposicion que por tanto se deroga mediante la disposicion derogatoria tnica de este real decreto-ley.

— Dicho mecanismo consiste en una cotizacion finalista de 1,2 puntos porcentuales, que nutrira el
Fondo de Reserva de la Seguridad Social en los términos establecidos en los articulos citados.
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— Desde 2033, el Fondo podra efectuar los desembolsos necesarios para cumplir el objetivo de
compensacion de contribuciones al sistema y prestaciones previstas, tal como se establecia para
el derogado Factor de Sostenibilidad, regulado anteriormente en el articulo 211 LGSS.

— Se efecttan las modificaciones oportunas para que se puedan incorporar al Fondo de Reserva de
la Seguridad Social las reservas procedentes de la cotizacion finalista establecida para el MEI.

— La nueva disposicion transitoria cuadragésima tercera establece que la aplicacion del MEI
tendra efectos desde el 1 de enero de 2023, nutriéndose por la cotizacion finalista que establece
el articulo 127 bis hasta el afio 2050.

12. En cuanto a la modificacion de los articulos 190, 191.2 y 192 tiene como objetivo mejorar
la proteccion de los menores con cancer y otras enfermedades graves:

13. Se modifica el articulo 209, para ampliar a 27 arios el periodo a tener en cuenta para el
calculo de la base reguladora de la pension de jubilacion, si bien tomando como referencia los 29
aflos anteriores al del mes previo al del hecho causante, de los cuales se seleccionan de oficio las 324
bases de cotizacion de mayor importe de todo el periodo:

— Para lo cual primero se integran las mensualidades en las que no haya existido la obligacion
de cotizar y, posteriormente, se actualizan las bases de cotizacion del periodo de acuerdo
con la evolucion que haya experimentado el indice de Precios de Consumo, excepto las
correspondientes a los veinticuatro meses anteriores al del mes previo al del hecho causante,
que se computan en su valor nominal.

— Esta nueva regulacion se complementa con la disposicion transitoria cuadragésima, que
determina la aplicacion gradual del nuevo periodo de cotizacion a incluir en la base reguladora

— También con la modificacion de la disposicion transitoria cuarta, apartado 7, ambas de LGSS,
que prevé que se reconozca de oficio, respecto de quienes soliciten la pension de jubilacion
desde 1 de enero de 2026 y antes de 1 de enero de 2041, que el calculo de la base reguladora de
la misma se efectiie aplicando, segun resulte mas favorable, la legislacion vigente a 1 de enero
de 2023 o la legislacion posterior que resulte aplicable en funcion del afno en que tenga lugar el
hecho causante.

— Asimismo, establece un periodo transitorio especifico entre los anos 2041 y 2044 para
incrementar el numero de bases de cotizacion a incluir en el calculo de la base reguladora
segun lo previsto en el articulo 209.1, en la redaccion vigente a 1 de enero de 2023, a razon
de seis meses por afio, a efectos de determinar qué base reguladora es la mas favorable para el
trabajador.

14. Los apartados 2 y 3 del articulo 237 se modifican para ampliar a tres afios el periodo
considerado como cotizado a efectos de las prestaciones de la Seguridad Social por jubilacion,
incapacidad permanente, muerte y supervivencia, nacimiento y cuidado de menor, respecto de los
periodos de excedencia por cuidado de familiares, asi como los periodos de reduccion de jornada que
dan lugar a elevar al 100 por cien las cotizaciones computables.

15. Con la modificacion del articulo 247 se equipara el trabajo a tiempo parcial con el trabajo

a tiempo completo a efectos del computo de los periodos cotizados para el reconocimiento de las
pensiones de jubilacion, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, incapacidad temporal,

342



Croénica Legislativa, Doctrina judicial y Noticias bibliograficas

nacimiento y cuidado de menor, ya que se tienen en cuenta los periodos cotizados cualquiera que sea
la duracion de la jornada realizada en cada uno de ellos.

Esta modificacion se complementa con la supresion del apartado 3 del articulo 248, que
desaparece en su nueva redaccion.

16. La mejora de las condiciones de los trabajadores a tiempo parcial es también la finalidad
perseguida con la modificacion del articulo 248:

— Se clarifica en el apartado 1 la situacion de los trabajadores fijos discontinuos, que tienen el
tratamiento de trabajadores a tiempo parcial a efectos del sistema de la Seguridad Social, para
la determinacion de la base reguladora diaria de la prestacion por incapacidad temporal.

— Ademas, la nueva redaccion del apartado 2, relativo a la integracion de periodos sin obligacion
de cotizar de estos trabajadores, elimina la prevision de que la base de cotizacion a tener en
cuenta para cubrir dichos periodos deba ser, de entre las aplicables en cada momento, «la
correspondiente al nimero de horas contratadas en Gltimo términoy, lo que incrementa la base
reguladora.

17. El articulo 322 regula la integracion de periodos sin obligacion de cotizar para los
trabajadores autonomos:

— Que se extiende a los seis meses siguientes a cada situacion de cese de actividad y se cubre
con la base minima de la tabla general del este Régimen Especial de la Seguridad Social de los
Trabajadores por Cuenta Propia o Autonomos.

— Esta reforma se complementa con la modificacion en la LGSS de la disposicion adicional
quincuagésima para incluir en los objetivos del Observatorio para el analisis y seguimiento
de la prestacion por cese de actividad por causas econdmicas, previsto en dicha disposicion, el
andlisis de la integracion de periodos sin obligacion de cotizar de los trabajadores autdnomos.

18. Se da nueva redaccion a la disposicion adicional primera.4, en relacion con las reformas
de la incapacidad temporal, y a la disposicion adicional vigésima quinta.

19. La disposicion adicional trigésima séptima se modifica para ampliar la prevision sobre
acciones positivas dirigidas a reducir la brecha de género en el calculo de las prestaciones en relacion
con las mujeres.

20. Se afiade una disposicion adicional quincuagésima segunda, que determina la inclusion, y
los términos de ésta, en el sistema de la Seguridad Social de alumnos que realicen prdcticas formativas
o prdcticas académicas externas incluidas en programas de formacion, que incluyen las realizadas
por alumnos universitarios y de formacion profesional.

— Esta disposicion conlleva la derogacion de la disposicion adicional quinta del Real Decreto-ley
28/2018, de 28 de diciembre, para la revalorizacion de las pensiones publicas y otras medidas

urgentes en materia social, laboral y de empleo, que regulaba esta materia.

— La disposicion transitoria segunda de este real decreto-ley establece una reduccion adicional en
la cotizacion establecida en la disposicion adicional quincuagésima.

343



Revista Critica de Relaciones de Trabajo. LABORUM n®7

21. La nueva disposicion adicional quincuagésima tercera incrementa progresivamente desde
2024 la pension minima contributiva de jubilacion cuyo titular sea mayor de 65 afios y tenga conyuge
a cargo:

— Con la finalidad de que en 2027 no pueda ser inferior al umbral de la pobreza calculado para un
hogar compuesto por dos adultos.

— Asimismo, se prevé la equiparacion desde el afio 2024 de las pensiones minimas de viudedad
con cargas familiares, pensiones con conyuge a cargo, salvo incapacidad permanente total
cuyos titulares sean menores de 60 aflos, a la cuantia de la referida pension de jubilacion.

— El resto de las pensiones minimas se incrementara anualmente al igual que las anteriores, pero
en un 50 por ciento.

—En cuanto a las pensiones no contributivas, una vez revalorizadas conforme dispone el
articulo 62, se incrementaran adicionalmente cada afio, en el mismo periodo y por el mismo
procedimiento, pero con la referencia de multiplicar por 0,75 el umbral de la pobreza de un
hogar unipersonal.

22. La nueva disposicion transitoria trigésima octava regula el incremento anual de 1,2 puntos
porcentuales de la base maxima de cotizacion desde el afio 2024 hasta 2050.

23. La nueva disposicion transitoria trigésima novena establece que la cuantia mdxima de la
pension inicial contributiva desde 2025 sera la cuantia méaxima fijada para las pensiones del sistema el
afio anterior, pero aplicandole el porcentaje previsto en el articulo 58.2 mas un incremento adicional de
0,115 porcentuales acumulativos cada afio hasta 2050, compensando asi la mayor carga que supondra
para algunos trabajadores el incremento de la cotizacion.

Ademas, en esta misma disposicion se determinan los incrementos adicionales aplicables
desde 2051 hasta 2065 para el célculo de la cuantia maxima de la pension inicial en ese periodo.

24. La disposicion transitoria cuadragésima primera establece un sistema mejorado de
integracion de periodos sin obligacion de cotizar para el céalculo de las pensiones de jubilacion de
mujeres trabajadoras por cuenta ajena, asi como para los hombres con determinadas condiciones, que
se aplicara en tanto la brecha de género de las pensiones de jubilacion sea superior al 5 por ciento.

25. Entre las disposiciones del propio real decreto-ley:

1) La disposicion adicional primera da un mandato al Gobierno para que, previa negociacion en el
marco del didlogo social, presente ante el Pacto de Toledo una propuesta de modificacion de la
regulacion de la jubilacion parcial.

2) La disposicion adicional segunda, prevé el impacto fiscal en la Ley 21/2021, de 28 diciembre;
el Real Decreto-ley 13/2022, de 26 de julio, y de las adoptadas en el presente real decreto-ley.
Se establece un mecanismo por el que la Autoridad Independiente de Responsabilidad Fiscal
(en adelante, AIReF) informara al Gobierno sobre el impacto de las medidas adoptadas a fin de
garantizar la sostenibilidad financiera.

3) Ladisposicion adicional tercera da un mandato al Gobierno para que informe peridodicamente a
la Comision Permanente del Pacto de Toledo y a las Organizaciones empresariales y sindicales
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mas representativas del resultado de las proyecciones de gasto de pensiones publicas del informe
de envejecimiento que elabora la Comision Europea.

La disposicion adicional cuarta, establece un procedimiento especial para el ingreso de
diferencias en la cotizacion de los empleadores encuadrados en el Sistema Especial para
Empleados de Hogar, respecto de las diferencias correspondientes a mas de un periodo de
liquidacion y que sean superiores a 100 euros, que se hayan constatado con anterioridad a la
entrada en vigor de este real decreto-ley, las cuales seran liquidadas sin recargo alguno a través
del sistema de domiciliacion en cuenta.

La disposicion final primera modifica el texto refundido de la Ley de Clases Pasivas del Estado,
aprobado por Real Decreto Legislativo 670/1987, de 30 de abril, a fin de adecuar el contenido de
su disposicion adicional decimoctava, a la que anade un nuevo apartado 7, a la nueva redaccion
del articulo 60 del texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

La disposicion final segunda modifica la Ley 47/2015, de 21 de octubre, reguladora de la
proteccion social de las personas trabajadoras del sector maritimo-pesquero, a fin de extender,
en una nueva disposicion adicional quinta, al Régimen Especial de la Seguridad Social de los
Trabajadores del Mar el Mecanismo de Equidad Intergeneracional y la cotizacion especial de
solidaridad regulados en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

La disposicion final tercera modifica el articulo 37.6 ET, a fin de ampliar los supuestos en
que puede reducirse la jornada de trabajo para el cuidado de hijo, o persona que hubiere sido
objeto de acogimiento permanente o de guarda con fines de adopcion durante la hospitalizacion
y tratamiento continuado por estar afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y
carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de
larga duracion y sea necesario su cuidado directo, continuo y permanente.

La disposicion final cuarta, a su vez, modifica de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico, extendiendo a los empleados publicos los mismos beneficios.

Ladisposicion final sexta modifica la disposicion transitoria tercera del Real Decreto ley 13/2022,
de 26 de julio, por el que se establece un nuevo sistema de cotizacion para los trabajadores por
cuenta propia o autonomos 'y se mejora la proteccion por cese de actividad, con la finalidad de
establecer como referencia para la aplicacion de los beneficios regulados en los preceptos a los
que se refiere dicha disposicion la base minima de cotizacion establecida a 31 de diciembre de
2022, es decir, 960,60 euros, de forma que si durante la vigencia de estos beneficios se modificara
de base de cotizacion continuaran aplicandose en los términos establecidos normativamente
pero adaptandose las cuantias al supuesto de hecho que corresponda. Asimismo, se solventan
otros problemas que ha planteado la aplicacion transitoria de las normas afectadas.

10) La disposicion final séptima introduce una disposicion transitoria quinta en el Real Decreto-ley

1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de incentivos a la contratacion laboral
y mejora de la proteccion social de las personas artistas, a fin de que la compatibilidad entre
la pension de jubilacion con la actividad de creacion artistica por la que se perciban ingresos
derivados de derechos de propiedad intelectual de las personas siga rigiéndose por la normativa
anterior a la entrada en vigor del citado real decreto-ley, y se precisan las consecuencias del cese
de la actividad artistica de este colectivo en el caso de iniciar posteriormente una actividad de
este tipo.

345



Revista Critica de Relaciones de Trabajo. LABORUM n®7

-Real Decreto 370/2023, de 16 de mayo, por el que se modifica el Real Decreto 1851/2009, de
4 de diciembre, por el que se desarrolla el articulo 161.bis de la Ley General de la Seguridad
Social en cuanto a la anticipacion de la jubilacién de los trabajadores con discapacidad en
grado igual o superior al 45 por ciento. BOE 17-5-2023

Con este real decreto se da cumplimiento a la recomendacion 18 (de las 21 recomendaciones
en defensa del mantenimiento y mejora del sistema publico de pensiones) que se establece en el
Informe de evaluacion y reforma del Pacto de Toledo aprobado por la Comision de Seguimiento y
Evaluacion de los Acuerdos del Pacto de Toledo, en su sesion del dia 27 de octubre de 2020.

La norma proviene de la disposicion adicional cuarta de la Ley 21/2021, de 28 de diciembre,
de garantia del poder adquisitivo de las pensiones y de otras medidas de refuerzo de la sostenibilidad
financiera y social del sistema publico de pensiones, sobre mejora del marco regulador del acceso a
la pension de jubilacion de las personas con discapacidad, que insta al Gobierno, en el plazo indicado
en la citada disposicion adicional, a impulsar una reforma del marco regulador establecido tanto
en el Real Decreto 1539/2003, de 5 de diciembre, por el que se establecen coeficientes reductores
de la edad de jubilacion a favor de las personas trabajadoras que acreditan un grado importante de
minusvalia, como en el Real Decreto 1851/2009, de 4 de diciembre, por el que se desarrolla el articulo
161 bis de la Ley General de la Seguridad Social en cuanto a la anticipacion de la jubilacion de los
trabajadores con discapacidad en grado igual o superior al 45 por ciento.

Ademas, se indica en la Exposicion de Motivos que con esta norma se quieren resolver las
dificultades de aplicacion que se pusieron de manifiesto desde que comenzd a aplicarse el Real
Decreto 1851/2009, de 4 de diciembre, por cuanto es muy dificil acreditar quince afios de cotizacion
estando afecto de una discapacidad del 45 por ciento cuando esta deriva de alguna de las patologias
listadas en el articulo 2 del citado real decreto.

Con este real decreto se modifica el Real Decreto 1851/2009, de 4 de diciembre, por el que se
desarrolla el articulo 161 bis de la Ley General de la Seguridad Social en cuanto a la anticipacion de
la jubilacion de los trabajadores con discapacidad en grado igual o superior al 45 por ciento.

1- Modifica el titulo para adecuarlo a la vigente LGSS, eliminando la referencia al articulo 161
bis de la LGSS, que corresponde al ya derogado texto refundido de la LGSS de 1994.

2- Se modifica el articulo 1 para reducir a cinco afios el periodo de tiempo durante el cual debe
acreditarse haber cotizado estando afecto de una discapacidad en grado igual o superior al 45 por
ciento debido a alguna de las patologias relacionadas en el nuevo anexo, si bien teniendo que acreditar
también que la patologia se ha padecido durante el periodo de quince afios exigidos para alcanzar la
pension de jubilacion.

3- También se modifica el articulo 2, al que se da nueva redaccion, suprimiendo la relacion de
patologias determinantes de la reduccion de la edad de jubilacion, a fin de ubicarlas en el nuevo anexo,
al que se podran ir incorporando nuevas patologias y al cual se remite la nueva redaccion del articulo.

4- Asimismo, se modifica el articulo 5:

Por una parte, con la finalidad de establecer que la persona trabajadora acredite, mediante

informe médico, que ha estado afectada por alguna de las patologias relacionadas en el citado anexo,
asi como la fecha de inicio o manifestacion de la misma,
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a) Sin perjuicio de seguir exigiendo que la acreditacion de que la discapacidad
deriva de dicha patologia y de que el grado ha sido igual o superior al 45 por
ciento durante al menos cinco afnos deba efectuarse necesariamente mediante
certificacion del Instituto de Mayores y Servicios Sociales o del 6rgano
correspondiente de la respectiva comunidad autdnoma que haya recibido la
transferencia de las funciones y servicios de aquel, la cual debera indicar, en
todo caso, la fecha en que se ha iniciado o se ha manifestado la discapacidad.

b) Por otra parte, para acoger la doctrina del Tribunal Supremo en Sentencia
729/2017, de 27 de septiembre de 2017, se establece en el citado articulo la
forma en que debe tenerse en cuenta la concurrencia en la persona trabajadora de
patologias generadoras de discapacidad distintas de las recogidas en el anexo a
efectos de anticipar su edad de jubilacion.

5- También se incluye una nueva disposicion final cuarta para autorizar la aprobacion,
mediante orden de la persona titular del Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones,
de un procedimiento para la inclusion de nuevas patologias generadoras de discapacidad, la cual
fija algunas pautas, tales como el establecimiento de una comision técnica, que serd la encargada
de proponer la incorporacion de nuevas patologias en el anexo para garantizar la objetividad del
procedimiento.

6- Por ultimo, se incluye un anexo al que se incorporan las patologias generadoras de
discapacidad que relacionaba el articulo 2 en su anterior redaccion, al que se iran incorporando las
nuevas patologias que, en su caso, se aprueben.

-Real Decreto 371/2023, de 16 de mayo, por el que se desarrolla el régimen juridico del
complemento econémico establecido en el articulo 210.2 del texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de
octubre. BOE 17-5-2023

El objeto de este real decreto es:

— Desarrollar el régimen juridico establecido en el articulo 210.2 LGSS en los supuestos
de acceso a la pension de jubilacion a una edad superior a la que resulte de aplicar el
articulo 205.1.a) LGSS.

— Se desarrolla la prevision contenida en el articulo 210.2, pentltimo parrafo, respecto a
la incompatibilidad de la percepcion del