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DOS NUEVAS HERRAMIENTAS PARA SEGUIR
AVANZANDO EN LAS POLITICAS DE IGUALDAD
EN EL AMBITO LABORAL

® 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.

® Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

Ambos decretos son fruto de las negociaciones en el dmbito del didlogo social, que finalizaron
con acuerdo entre los Ministerios de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad vy los
sindicatos CCOO y UGT. Las organizaciones empresariales , participantes de las negociaciones,
no firmaron el acuerdo.

La Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres supuso, sin
duda, un importante impulso hacia la igualdad desplegando importantes medidas e instrumen-
tos dispuestos a tal fin. Un impulso, sin embargo, insuficiente para alcanzar su propésito, por lo
que el pasado afio se aprobd el 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
y la ocupacion, en el que se introducen, entre otras, dos importantes modificaciones legales:

1. Una ampliacion gradual de las empresas afectadas por la obligacion de
contar con un plan de igualdad, pasando de 250 a 50 personas en plantilla cuan-
do finalice el periodo transitorio, lo que supone un incremento muy elevado del nu-
mero de empresas que deberdn tener un plan de igualdad.

2. La obligatoriedad de que todas las empresas cuenten con un registro re-
tributivo.

Y en su articulo 1.6, el Real Decreto Ley 6/2019 deriva a un futuro desarrollo reglamentario del
“diagndstico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los sistemas de seguimiento
y evaluacioén de los planes de igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo
a su constitucién, caracteristicas y condiciones para la inscripcidon y acceso.

El Real Decreto 901/2020 responde al desarrollo reglamentario que da cumplimiento a este ar-
ticulo, mientras que el Real Decreto 902/2020 tiene como objeto el establecimiento de medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre
mujeres y hombres en materia retributiva.

Dos normas legales que despejan incdgnitas previas y que imponen obligaciones que suponen
nuevas oportunidades.
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REAL DECRETO 901/2020, DE 13 DE OCTUBRE, POR EL QUE
SE REGULAN LOS PLANES DE IGUALDAD Y SU REGISTRO

Incognitas que despeja:

1. En relacion al proceso de negociacion:

B Como se cuantifica el nUmero de personas trabajadoras de la empresa para saber si tiene
0 no obligacidon de elaborar un plan de igualdad.

B Qué plazos hay para llevar a cabo la negociacion.
B Cdmo conformar la comisidén negociadora.
B Qué competencias tiene la comisién negociadora.

B Como se alcanza la mayoria para el acuerdo.

Sabemos que para establecer el nimero de personas que conforman la plantilla deberemos
sumar a quienes trabajan en todos los centros de trabajo, independientemente de la modalidad
de contratacion laboral, incluyendo a quienes tengan contratos de puesta a disposicién y a las
personas con contratos de duracién determinada extinguidos en los uUltimos seis meses.

Que la Comision Negociadora deberd estar constituida en un plazo de tres meses a partir del
momento en que se genere la obligacidn de tener un plan de igualdad, y que se dispondra de
un afio a partir de la constitucion de la comision negociadora para negociar, aprobar y llevar a
registro el acuerdo.

En estos momentos, y en base a lo establecido en el RDL 6/2019, todas las empresas con mas
de ciento cincuenta personas trabajadoras deberian tener un plan de igualdad negociado, acor-
dado y registrado. Las empresas de mas de cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras
disponen hasta el préximo 7 marzo para finalizar las negociaciones y registrar el plan; mientras
que aquellas cuya plantilla se sitle entre las cincuenta y cien personas trabajadoras dispondran
de un afio mds, hasta el 7 de marzo del 2022 para finalizar el proceso.

En cuanto a los planes de igualdad vigentes, deberd abrirse un nuevo periodo de negociacién
para su adaptacion en un plazo maximo de doce meses desde la entrada en vigor de este real
decreto, es decir, a partir del 14 de enero del 2021.

En la comision paritaria de negociacion podrdn participar por parte de las personas trabajadoras
sus representantes legales en la empresa (comité de empresa, delegadas y/o delegados de per-
sonal, secciones sindicales o comité intercentros si tiene competencias para la negociacién); en
las empresas donde no exista esta representacion legal, seran los sindicatos mas representa-
tivos y los sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa.
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En estos casos la comision negociadora contara con un maximo de 6 miembros por cada parte.
La representacion sindical se conformard en proporciéon a la representatividad. No obstante,
esta comision sindical estard validamente compuesta por aquella organizacion u organizaciones
gue respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo de 10 dias.

Entre las nuevas competencias otorgadas a la Comisién Negociadora destacan: la elaboracion
del diagndstico de situacién (RDL 6/2019) y del informe de resultados del mismo, elaborar un
cronograma de las actuaciones, impulsar la implantacion del plan y definir los indicadores para
su seguimiento y evaluacion.

Por ultimo, debemos recordar que el acuerdo requerird la conformidad de la empresa y de la
mayoria de la representacién de las personas trabajadoras que componen la comision.

2. En relacion con el contenido del plan de igualdad:

Sobré qué materias y puestos de trabajo y con qué criterios debe realizarse el diagndstico de
situacién.

B Cudl es el contenido minimo de los planes de igualdad

B Cudndo debera realizarse una revision del plan de igualdad.

El diagndstico debera realizarse sobre todos los centros de trabajo que tenga la empresa,
sobre todos los puestos de trabajo y sobre todos los niveles jerarquicos. El andlisis debera
considerar los efectos que para mujeres y hombres tienen los procesos técnicos y productivos,
la organizacién del trabajo y las condiciones en que éste se presta, incluida la prestacion del tra-
bajo a distancia, en centros de trabajo ajenos o mediante la utilizacion de personas trabajadoras
cedidas a través de contratos de puesta a disposicion.

Seran diagnosticadas, al menos, las materias enumeradas en el articulo 46.2 de la Ley de Igual-
dad (seleccidn y contratacion, clasificacion profesional, formacion, promocion, condiciones de
trabajo-incluida la auditoria salarial-, ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
infrarrepresentacién femenina, retribuciones, y prevencién del acoso sexual y por razén de
sexo), pero a las que podremos afiadir otras como violencia de género, lenguaje y comunicacion
no sexista, salud laboral.

El RD 901/2020 contiene un Anexo en el que se explican ampliamente los criterios que deberan
ser tenidos en cuenta para la elaboracion del diagnéstico en relacidn a cada una de las materias
objeto de analisis.

Entre el contenido minimo que los planes de igualdad, ya sean de cardcter obligatorio o volun-
tario, deberdn incluir destacan los siguientes elementos:

B Informe del diagndstico de situacion de la empresa, o en el caso de los planes que afec-
ten a varias empresas de un mismo grupo el correspondiente a cada una de ellas, asi
como los resultados de la auditoria retributiva.
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B Definicidon de objetivos cualitativos y cuantitativos.

B Descripcién de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacion de las mismas, asi
como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién de cada medida.

B Identificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para
la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.

B Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacién de las medidas
del plan de igualdad.

B Regulacion de los sistemas de seguimiento, evaluacién y revision periddica.

Organo paritario de vigilancia y seguimiento del plan: composicién, atribuciones...

B Procedimiento de modificacion, teniendo en cuenta que cualquier revisién conllevarg, en
la medida necesaria, la actualizacion del diagndstico y de las medidas del plan.

B Procedimientos para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la apli-
cacion, seguimiento, evaluacién o revision.

El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse
de forma periddica conforme se estipule en el plan. No obstante, se realizard al menos una eva-
luacién intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la comisién de seguimiento.
Y en todo caso cuando resulte pertinente en base al resultado del proceso de seguimiento y
evaluacion; cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidén a los requisitos legales; en los
supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacién del estatus juridico de la empresa;
ante cualquier modificacién sustancial de la plantilla de la empresa, de sus métodos de trabajo,
de organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modifica-
ciones sustanciales de condiciones de trabajo o cualquier situacién analizada en el diagndsticoy
gue sirviera de base para su elaboracion; o cuando una resolucion judicial condene a la empresa
por discriminacién por razén de sexo.

3. A quién afecta el plan de igualdad

Los planes de igualdad incluiran a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa, sin
perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto de determinados cen-
tros de trabajo. Asimismo, las medidas que se contengan en el plan de igualdad de la empresa
usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal
durante los periodos de prestacién de servicios.

La direccidon de la empresa deberd facilitar informacion sobre todas las personas a ella vinculada,
estén o no afectadas por el convenio colectivo de aplicacion en la misma, formen parte o no de
los drganos de direccion o se trate de personas cedidas por ETT, pues a todos ellos afectara el
plan de igualdad.
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Obligaciones que suponen nuevas oportunidades:

1. En relacion al proceso de negociacion:

B Negociar de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo.

B Derecho a acceder a cuanta documentaciéon e informacion resulte necesaria para la rea-
lizacion del preceptivo diagndstico de situacion.

B Levantar acta de cada una de las reuniones de la comisién negociadora.

Aunque la buena fe se presupone en toda negociacién, esta obligacién adquiere una relevancia
especial en esta ocasion dado que cabe la posibilidad de que el plan de igualdad se cierre y regis-
tre sin acuerdo; por tanto, las actas de las reuniones, que pasan a ser obligatorias, constituyen
un elemento bdsico para probar la existencia o no de esa buena fe.

Por otra parte, el derecho de informacidn se ve reforzado con la alusion a “cuanta documenta-
cion” sea necesaria, no limitdndose a los imprescindibles datos numeéricos.

2. En relacion con el contenido del plan de igualdad,
es obligatoria la incorporacion en el acuerdo de:

B Los resultados de la auditoria retributiva.
B El calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacién del plan.
B La composicidon y funcionamiento de la comision de seguimiento y evaluacién.

B El procedimiento para solventar discrepancias en la aplicacion, seguimiento, evaluacion
o revision del acuerdo.

La incorporacion al plan de igualdad de los resultados de la auditoria retributiva es un aspecto
importante porgue en ningun sitio se hace mencion expresa de la participacion directa de las
y/o los representantes de las personas trabajadoras en la elaboracion de dicha auditoria, mas
alld de lo dispuesto originariamente en el RDL 6/2019: “Las empresas que elaboren un plan de
igualdad deberdn incluir en el mismo una auditoria retributiva, (...) previa la negociacion que
requieren dichos planes de igualdad”, por tanto y aun cuando no se participe en la realizacién
de la auditoria salarial si queda claro que su incorporacion al plan requiere de una negociacion,
serd pues el momento de cuestionar y debatir sobre sus resultados, del mismo modo que se hara
con las restantes materias objeto del diagndstico de situacion, antes de trasladarlos al acuerdo.

Por otra parte, es fundamental tener claro que el trabajo que un plan de igualdad implica,

no termina con su aprobacidn sino que, por el contrario, es entonces cuando empieza lo mas
dificil: su implementacion.
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En este sentido, el RD 901/2020 regula muy amplia y taxativamente ese después, imponiendo la
obligacion de incorporar no sélo el calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento
y evaluacion del plan, sino también el procedimiento para resolver posibles discrepancias al res-
pecto. La conformaciéon de la comision de seguimiento dejard de aplazarse a un futuro incierto,
debiendo quedar constituida y con el reglamento de funcionamiento aprobado en el propio plan
de igualdad.

3. En relacion con el registro de los planes de igualdad:

B Obligatoriedad del registro.
B Cumplimentacién de una hoja estadistica especifica.

B Aunque con caracter voluntario, podrdn ser depositadas en el Regcom las medidas adop-
tadas fuera de los planes de igualdad, para prevenir la discriminacion entre mujeres vy
hombres, asi como las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo.

La obligacién de registro afecta a todos los planes de igualdad, cualquiera que sea su origen,
obligatorio o voluntario, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre las partes; si bien en el
registro se incorpora una naturaleza diferenciada para distinguir a los planes de igualdad lleva-
dos a registro y que, pese a haber sido negociados, no fueron cerrados con acuerdo.

El registro permitird el acceso publico no sélo al contenido de todos los planes, sino también a
un importante volumen de datos e informacion fundamental para valorar el poder de incision
de los planes de igualdad como herramienta para alcanzar la igualdad real en el ambito laboral.

Es importante que participemos en la elaboracién de la hoja estadistica, garantizando que se
rellenan correctamente todos los campos.
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REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE,
DE IGUALDAD RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Incognitas que despeja:

1. Conceptos relativos a la igualdad retributiva

B Principio de transparencia retributiva: aquel que, aplicado a los diferentes aspec-
tos que determinan la retribucién de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes
elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor que se
le atribuye a dicha retribucidn.

Los instrumentos minimos para aplicar a la transparencia salarial son:

Los registros retributivos.
La auditoria retributiva.

El sistema de valoracion de puestos de trabajo.

El derecho de informacién de las personas trabajadoras.

B Trabajo de igual valor: un trabajo tendré igual valor que otro cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profe-
sionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relaciona-
dos con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan
a cabo en realidad sean equivalentes. Esta definicion, dada por el RDL 6/2019, es objeto
de explicacién en el nuevo RD.

B Discriminacion retributiva: cuando desempefiado un trabajo de igual valor se perci-
ba una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con
una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados
y hecesarios.

2. Registro retributivo

B (Qué empresas deben tener un registro retributivo?
B (Para qué sirve el registro retributivo?

B (En qué consiste el Registro retributivo?

m indice



DOS NUEVAS HERRAMIENTAS PARA SEGUIR AVANZANDO

EN LAS POLITICAS DE IGUALDAD EN EL AMBITO LABORAL

B (Todos los registros retributivos seran iguales?
B (Cada cudanto tiempo debe hacerse el registro retributivo?

B (Existe algin modelo o guia para la creacion del registro retributivo?

Todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, al margen de su
tamafio, y en él debe ser incluido también el personal directivo y los altos cargos.

El objeto del registro retributivo es garantizar la transparencia en la configuracion de todas las
percepciones salariales, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a esta informacioén
de las empresas. Para ello, deberdn establecerse en el registro retributivo de cada empresa,
siempre desglosados los datos por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente per-
cibido en base a cada uno de los conceptos retributivos en cada grupo o categoria profesional,
nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion que se aplique en la empresa. A su vez,
esta informacién deberd estar desagregada en atencidn a la naturaleza de la retribucidn, inclu-
yendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones extrasalaria-
les, especificando de modo diferenciado cada percepcién.

Todas las empresas deben tener un registro retributivo, pero en el caso de aquellas que tienen
la obligacion de tener un plan de igualdad vy, por tanto, una auditoria salarial se les exige uno
requisitos adicionales en el registro retributivo:

a) El registro deberé reflejar las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de
los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de la valoracién de
puestos de trabajo, desglosados por sexo y desagregados por cada uno de los concep-
tos retributivos.

b) Sila media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las per-
sonas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco
por ciento, el registro debera incluir la justificacién de que dicha diferencia responde a
motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

Dado que habitualmente la politica salarial se establece por afios naturales, el periodo temporal
de referencia sera con caracter general el afio natural, sin perjuicio de las modificaciones que
fuesen necesarias en caso de alteracion sustancial de cualquiera de los elementos que integran
el registro.

En el punto 5 del Art. 5 del RD 902/2020, el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Minis-
terio de lgualdad se comprometen a colgar en sus respectivas web oficiales un documento en el
que se establecerd un formato idéneo de registro retributivo.
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3. Auditoria retributiva

¢Qué empresas deben tener una auditoria retributiva?
¢Para qué sirve la auditoria retributiva?
éEn qué se diferencia la auditoria retributiva del registro retributivo?

éCada cudanto tiempo debe hacerse la auditoria retributiva?

éExiste algin modelo o guia para la creacién del registro retributivo?

Toda las empresas que elaboren un plan de igualdad deberdn incluir en el mismo una auditoria
retributiva, previa la negociacion que requieren dichos planes de igualdad, lo que significa que
a partir del 8 de marzo del 2022 -transcurridos los plazos transitorios establecidos en el RDL
6/2019-, esta obligacién alcanzara a todas las empresas con cincuenta o mas personas trabaja-
doras.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Y, ademas,
deberd servir para evitar, corregir y prevenir los obstaculos existentes o que pudieran producirse
en aras a garantizar la igualdad retributiva.

A diferencia del registro retributivo la auditoria retributiva exige:

B Larealizacién de un diagndstico de la situacion retributiva en la empresa para cuya elabo-
racion es necesario partir de una evaluacién de los puestos de trabajo.

M El establecimiento de un plan de actuacion para la correccién de las desigualdades retribu-
tivas, con determinacion de objetivos, actuaciones, cronograma, sistema de seguimiento
y de implementacion...

Dada la directa vinculacién entre auditoria retributiva y plan de igualdad, la vigencia de la audi-
toria serd la del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine otra inferior en el
mismo.

El Instituto de la Mujer y para la lgualdad de Oportunidades, en colaboracidn con las organizacio-

nes sindicales y empresariales mds representativas, elaborard una guia técnica con indicaciones
para la realizacidon de auditorias retributivas con perspectiva de género.

4. Sistema de valoracion de puestos de trabajo

B (A qué afecta el principio de igual retribuciéon por trabajo de igual valor?
B (Qué empresas estan obligadas a realizar una valoracién de puestos de trabajo?
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B (Qué criterios deben regir la valoracion de puestos de trabajo?

B (Existe algin modelo o guia para hacer una valoracion de puestos de trabajo sin sesgos
de género?

Todas las empresas y todos los convenios colectivos estan obligados a respetar el principio de
igual retribucidon por trabajo de igual valor, por tanto, todo empresario estd obligado a pagar
por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirec-
tamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones
de aquella.

Sin embargo, la obligacién de realizar una valoracion de puestos de trabajo deriva de la elabo-
racion de la auditoria salarial, obligatoria para las empresas que elaboren planes de igualdad.
Por tanto, la obligacidon de hacer una valoracién de puestos de trabajo afecta a las empresas que
formalicen planes de igualdad, sean éstos de cardcter obligatorio o voluntario.

Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen tres
criterios:

B Adecuacion: los factores relevantes en la valoracién deben ser aquellos relacionados con
la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacion necesaria.

B Totalidad: deberan tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del
trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

B Objetividad: existencia de mecanismos claros que identifiquen los factores que se han
tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribucidn y libres de estereotipos de
género.

La valoracién debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la
empresa y siempre con independencia de la modalidad de contrato de trabajo con el que vayan
a cubrirse los puestos.

En el plazo de seis meses desde la entrada en vigor del presente real decreto, es decir, del 14
de abril del 2021, se aprobard un procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad.

5. Derecho de informacion de las personas trabajadoras

B :Cualquier persona trabajadora podra solicitar informacion del registro retributivo?
B (A quéinformacidon tenemos derecho en relacién al registro retributivo?

B (Todas las empresas estdn obligadas por igual a facilitar esta informacion?
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El Art. 28 del Estatuto de los Trabajadores establece que: “Las personas trabajadoras tienen
derecho a acceder, a través de la representacion legal de los trabajadores en la empresa, al regis-
tro salarial de su empresa”. En el caso de las empresas en las que tal representacion no exista,
cualquier persona trabajadora podra solicitar directamente a la direccién esta informacién, sin
embargo, la informacién a la que se tiene derecho en este supuesto se limitard a las diferencias
porcentuales que existieran en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres, desagrega-
das en atencion a la naturaleza de la retribucion y al sistema de clasificacion aplicable.

En cambio, cuando el acceso al registro se realice a través de la representacion legal de las perso-
nas trabajadoras, ésta tendra derecho a conocer el contenido integro del registro: todos los datos
promediados respecto a las cuantias efectivas de las retribuciones que constan en el registro,
desagregadas en atencion a la naturaleza de la retribucion y al sistema de clasificacion aplicable
y cruzadas por sexo.

Todas las empresas estan obligadas a tener un registro salarial y a facilitar informacién sobre el
mismo cuando las personas trabajadoras o sus representantes lo soliciten. Pero el nivel de infor-
macion que sobre el mismo proporcionen dependerd de si existe en la empresa representacion
legal de las personas trabajadoras o no y de si cuenta o no con plan de igualdad.

Obligaciones que suponen nuevas oportunidades:

1. La transparencia en la negociacidn colectiva

La negociacion colectiva estd afectada también por el principio de transparencia retributiva y en
este sentido, las mesas negociadoras de los convenios colectivos tienen la obligacion de asegu-
rarse de que los factores y condiciones que conforman cada uno de los grupos y/o niveles de la
clasificacién profesional, respetan los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, y el princi-
pio de igual retribucion para puestos de igual valor.

Es una obligacion que debemos convertir en oportunidad para comprobar que la definicién de los
grupos profesionales se ajusta a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de discriminacién
directa e indirecta entre mujeres y hombres y, dada su directa relacién con las tablas salariales,
la correcta aplicacion del principio de igual retribucion por trabajo de igual valor. Es el momento
de erradicar de una vez por todas las diferencias salariales que son reflejo, claro o no tanto, de la
segregacidon ocupacional aun existente entre mujeres y hombres.

2. Analisis de la efectividad de la lucha contra la brecha salarial

Se celebraran reuniones con una periodicidad semestral entre las organizaciones sindicales y em-
presariales mads representativas y una representacién del Ministerio de Trabajo y Economia So-
cial, asi como del Ministerio de Igualdad, para analizar la efectividad de la lucha contra la brecha
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salarial y el modo en que se ha aplicado el presente real decreto a fin de garantizar la correcta
implementacion del principio de igualdad de retribucion entre mujeres y hombres.

Conocer las posibles carencias de esta nueva regulacion, los defectos en su aplicacién vy la efecti-
vidad real de su implementacion nos ayudard, indudablemente, a encarar mejor nuestro trabajo

por la igualdad.

Este real decreto entrara en vigor a los seis meses desde su publicacion en el BOE (13 octubre 2020)

indice EEEEl







