


La ley de Igualdad tiene como objetivo principal acabar con cualquier tipo
de  manifestación de discriminación de género 

y garantizar la igualdad efectiva entre  hombres y mujeres.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de Octubre de 2020,
entró en vigor el 14 de abril de 2021





Normativa que regula los Planes de Igualdad

Å Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

Å Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de 

oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación.

Å 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 depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

Å El Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015)

Å Convenios Colectivos de aplicación



Este Real Decreto 902/2020 nos presenta dos principios importantísimos para materializar la igualdad salarial: 

ÅEl principio de Transparencia retributiva

ÅEl principio de obligación de igual retribución por trabajos de igual valor 

MECANISMOS Y CLAVES PARA IDENTIFICAR LA DISCRIMINACIÓN SALARIAL

ÅLa confección del registro salarial   (anual ςpara todas las empresas)

ÅA través del derecho de información de las personas trabajadoras   (+ art. 64.3 del ET)

ÅMediante la realización de la auditoria retributiva  (cada 4 años ςpara las empresas con PI).



El principio de transparencia retributivatiene por objeto la identificación de discriminaciones, en su caso, tanto directas 
como indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando 
desempeñado un trabajo de igual valor, se perciba una retribución inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse 
objetivamente con una finalidad legítima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

En relación al principio de la obligación de igual retribución por trabajo de igual valor, conforme al artículo 28.1 del 
Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendrá igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas 
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formación exigidas para su ejercicio, los 
factores estrictamente relacionados con su desempeño y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan 
a cabo en realidad sean equivalentes.

Para cumplir el principio de igual retribución por trabajo de igual valor es necesario e imprescindible conocer cómo se 
ŘŜŦƛƴŜ άŜƭ ǾŀƭƻǊ ŘŜƭ ǘǊŀōŀƧƻέ



La auditoría retributiva tiene por objeto obtener la información necesaria para comprobar si el sistema retributivo 
de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicación efectiva del principio de igualdad entre 
mujeres y hombres en materia de retribución.Asimismo, deberá permitir definir las necesidades para evitar, 
corregir y prevenir los obstáculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la 
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento del sistema retributivo de la empresa.

Ventajas de la Auditoría Retributiva:

Å Conocer la estructura salarial interna de la empresa

Å Detectar de forma eficiente las posibles desigualdades salariales

Å Evaluar las medidas necesarias para poner fin a la brecha de género y a la discriminación retributiva por razón de sexo o 

grupo.

Å Aportar oportunidades de mejora a la política retributiva de la compañía.

Å Fomentar un buen clima en la empresa, motivado por la igualdad retributiva entre sexos. 

Å Cumplir con la normativa vigente y evitar posibles sanciones.



Para realizar el diagnóstico de la situación retributiva en la empresa se requiere:

ÅLa evaluación de los puestos de trabajo

ÅAnálisis los motivos de las diferencias retributivas: por actuaciones discrecionales empresariales, por 

exigencias de disponibilidad, por el uso de las medidas de conciliación y corresponsabilidad en la 

empresa, por antigüedades, por primas, incentivos, etc.. 

ÅPlan de actuación para la corrección de las desigualdades retributivas, con determinación de 

ƻōƧŜǘƛǾƻǎΣ ŀŎǘǳŀŎƛƻƴŜǎ ŎƻƴŎǊŜǘŀǎΣ ŎǊƻƴƻƎǊŀƳŀ ȅ ǇŜǊǎƻƴŀ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƭŜΧ

Elaborar lavaloración de puestos de trabajo con perspectiva de géneroasegurará que se cumple con el principio de 

transparencia retributiva recogido en el Real Decreto-ley 902/2020 y, por tanto, que dicha valoración se ha hecho sin caer 

en sesgos de género ni discriminaciones por razón de sexo.



NUEVA HERRAMIENTA DE 

VALORACIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO 

con perspectiva de género

Abril de 2022



Sedeben tener en cuentatodas las
condicionesque hacen singular el
puesto detrabajo.

No puede haber condiciones
infravaloradaso invisibilizadas

TOTALIDAD

Deben existir mecanismos que
identifiquen los factores que se
han tenido en cuentala fijaciónde
la retribución.

Parala fijación de la valoraciónno
se puede realizar tomando en
consideración aspectossocialeso
que reflejen estereotipos de
género.

OBJETIVIDAD

Los factores relevantes
en la valoracióndeben
ser aquellos
relacionados con la
actividad y que
efectivamente
concurranen la misma,
incluyendola formación
necesaria

ADECUACIÓN

Criterios a seguir y aplicables en la valoración de los puestos de trabajo: 



Antecedente:







Se ha determinado el valor porcentual o peso relativo de cada una de las cuatro categorías 
recogida en el artículo 28.1 del Estatuto de los trabajadores y el artículo 4.2 del RD 
902/2020  de manera que suman el 100%. 

ÅA) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS: 40% 
ÅB) CONDICIONES EDUCATIVAS: 20% 
ÅC) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACIÓN: 25% 
ÅD) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES 

ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPEÑO: 15% 

4    CATEGORÍAS DE FACTORES DE VALORACIÓN

SISTEMA DE VALORACIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO



FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACIÓN

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS (40%)

POLIVALENCIA   - A.1) POLIVALENCIA O DEFINICIÓN EXTENSA DE OBLIGACIONES
30% A.2) ESFUERZO FÍSICO             - 30

A.2.1) Posición continuada y posturas forzada 20
A.2.2) Movimientos repetitivos                                                                                  20

ESFUERZO A.2.3) Esfuerzo visual                                                                                               20
24% A.2.4) Esfuerzo auditivo                                                                                               20

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo físico                                                                          20
A.3) ESFUERZO MENTAL          - 35
A.4) ESFUERZO EMOCIONAL  - 35
A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACIÓN, COORDINACIÓN Y SUPERVISIÓN - 30

A.5.1) Responsabilidad de organización y coordinación                                         50
A.5.2) Responsabilidad de supervisión de resultados y calidad                            50

RESPONSA- A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES   - 35
BILIDAD Y A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.                                  40
AUTONOMIA A.6.2) Responsabilidad económica                                                                            25
41% A.6.3) Responsabilidad sobre información confidencial                                        35

A.7) AUTONOMÍA  - 35        
OTROS - A.8) OTROS - 5
5%



FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACIÓN

B)    CONDICIONES EDUCATIVAS  (20%)

ENSEÑANZA REGLADA      - B.1) ENSEÑANZA REGLADA
100%



FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACIÓN
C)  CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACIÓN (25%)

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSIÓN
C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y máquinas.       15
C.1.2) Competencias digitales 15

CONOCIMIENTOS Y COMPRENSIÓN C.1.3) Gestión de la diversidad 10
45% C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjer 17,5

C.1.5) Formación no reglada 17,5
C.1.6) Experiencia 10
C.1.7) Actualización de conocimientos 15

C.2) APTITUDES - 50
C.2.1) Destreza 25
C.2.2) Minuciosidad 25
C.2.3) Aptitudes sensoriales 25

APTITUDES Y HABILIDADES SOCIALES C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones 25
50% C.3) HABILIDADES SOCIALES -50

C.3.1) Capacidad comunicativa. 35
C.3.2) Capacidad emocional 30
C.3.3) Capacidad de resolución de conflictos. 35

OTROS - C.4) OTROS 
5%



FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACIÓN

D)  CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPEÑO (15%)

AD.1) ENTORNO 
ENTORNO D.1.1) Condiciones físicas 50
60% D.1.2) Condiciones psicosociales 50

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS 
CONDICIONES D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones 50
ORGANIZATIVAS D.2.2) Desplazamientos y viajes 50
35%

OTROS - D.3) OTROS -5
5%



FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACIÓN

OTROSFACTORES

Å Su uso en cada una de las categoríasde factores es opcional, reservadoúnicamentea aquellasempresasque lo
considerennecesarioa consecuenciade suscaracterísticasespecíficaso de lasdel sectoren el queoperan.

Å Enla empresadeberándefinirsede maneraclaray objetiva los aspectosde los puestosde trabajo que deseavalorar
con la introducción de este factor, es decir, debe dotar de contenido al factor «otros» en cada categoríaen que
entiendanecesariasuutilización.

Å La necesidadde su uso en cada categoríaen que la empresadecida emplearlo habrá de ser convenientemente
justificadapor esta. Paraello documentarálosaspectosde suorganización,actividado del sectoren el queoperaque
no encuentrenreflejo en ningún otro factor de la herramienta. Particularmente,acreditaráque no se produce un
solapamientoentre losfactoresintroducidosy losquerecogela herramienta,y queel factor no introducedistorsiones
en la valoraciónpor razónde género. Además,la definicióndel factor de valoracióndeberáevitar que se incurraen
sesgosde géneroque infravalorencualidadesusualmenteentendidascomofemeninasy serplanteadasiempreen un
lenguajeinclusivo.

Å Enla empresadeberán,asimismo,definirsede maneraobjetivaloscinconivelesen losquesedesagregael factor.
Å Todoslospuestosde trabajode la empresaseránevaluadosempleandoesefactor conidénticadefinicióny nivelación,

al igualqueocurreconel restode factoresy subfactores.



NIVELES

D.2.1) HORARIOS, DESCANSOS Y VACACIONES



NIVELES

A.5.2) RESPONSABILIDAD DE SUPERVISIÓN DE RESULTADOS Y CALIDAD



Para la valoración de los factores y subfactoresrelacionados con los esfuerzos físico (A.2), mental (A.3) y emocional 
(A.4) la empresa debe seleccionar el nivel adecuado en la tabla que se recoge a continuación, teniendo en cuenta la 
intensidad del esfuerzo, así como su frecuencia respecto de la jornada semanal:



Parala selecciónde los nivelesde los subfactoresCondicionesfísicasy Condicionespsicosocialesla empresa
debe realizar una evaluaciónde conjunto de los riesgos físicos o psicosociales,respectivamente,que se
encuentranpresentesen el puestode trabajo. Unavezdeterminadoscuálessonesosriesgos,seanalizarátanto
la probabilidadde quesematerialicencomosuseveridaden casode queasíocurriese,circunstanciasqueen su
máximaintensidadpuedenestarrelacionadasconla penosidad. Habráde seleccionarseel nivelqueresultade la
siguientetabla:


