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La ley de Igualdad tiene como objetivo principal acabar con cualquier tipo
de manifestacion de discriminacion de género
y garantizata igualdad efectiva entre hombres y mujeres

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

Disposicién final primera. Procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo.

1. En el plazo de seis meses desde la entrada en vigor del presente real decreto, se
aprobara, a través de una orden dictada a propuesta conjunta de las personas titulares de
los Ministerios de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de Igualdad, un procedimiento
de valoracion de los puestos de trabajo.

2. En su caso, dicha orden ministerial podra prever que la valoracion de los puestos de
trabajo efectuada cumple con los requisitos formales exigidos en el presente reglamento,
cuando para su realizacion se haya aplicado el procedimiento al que se refiere el apartado
primero de esta disposicion final.



Seleccione, para cada factor considerado, el nivel correspondiente a las caracteristicas del puesto de trabajo.

[~ | Nombre del Factor | Descripcion del Factor

Descripcidn del Nivel

A. CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES |Formacion académica Indica el nivel minimo de enseflanza convencional que debe Diplomatura / Grado Diplomaturas / Ingenierias

A, CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES |[Idioma - Inglés Indica el conocimiento minimo de inglés que debe poseer una  |Alto Nivel alto de conocimiento del

A, CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES |Destreza en ¢l manejo de Indica el nivel de conocimientos necesario para instalar, Nivel Bajo Conocimientos basicos en la

A, CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES |Conocimientos informaticos  |Indica el nivel de conocimientos informaticos requeridos para el |Avanzado Conocimiento avanzado de M5
A, CONOCIMIENTD ¥ APTITUDES |Creatividad Indica el nivel o la frecuencia con la que debe desarrollar su Media Con frecuencia, proponer nuevas
A, CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES |Experiencia Indica la éxl-:eriencia pr-euia necesa;ia-para désempﬂﬁ ar el 5-10 afios Entre 5 y 10 afos de experiencia
A, CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES |Habilidad manual - Destreza |Destreza para la realizacion de tareas manuales Profesional MNecesidad de realizar tareas

A, CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES

Habilidad manual - Precision

Precision v exactitud en la realizacion de tareas manuales

E. RESPOMNSABILIDAD Organizacion del trabajo Indica |a responsabilidad de organizar el trabajo, distribuir y No necesaria
B. RESPONSABILIDAD Responsabilidad sobre Indica la responsabilidad de mgan'rzar el trabajo, distribuir E!'?:li.:

B. RESPONSABILIDAD Supervision Indica la respensabilidad de revisar y comprobar la calidad (Erofesonal
C. ESFUERZO Postura Indica i las tareas del puesto deben realizarse en condiciones

C. ESFUERZD Concentracion Indica el nivel de concentracion gue requiere el puesto

C. ESFUERZO Esfuerzo Emocional - Plazos  |Indica si el puesto requiere el cumplimiento de plazos urgentes,

C. ESFUERZO Pantallas visualizacidn Valora Eitiél:l‘ll:lﬂ-d-ﬂ triha}':r con pantallas de visualizacion

D. CONDICIONES DE TRABAID Viajes Valora el numero y circunstancias de los viapes a realizar

D. CONDICIONES DE TRABAIO Fines de semana Valora el trabajo en fines de semana
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Normativa que regula los Planes de Igualdad

A Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

A Real Decretd ey 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.

A Real Decreto 901/2020, de 13 de Octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modi
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo sobre registro y depodsito de convenios y acuerdos colectivos de trab:

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

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

A Convenios Colectivos de aplicacion



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

A El principio de Transparencia retributiva

A El principio de obligacion de igual retribucion por trabajos de igual valor

MECANISMOS Y CLAVES PARA IDENTIFICAR LA DISCRIMINACION SALARIAL
A La confeccion del registro salarighnualg para todas las empresas)
A A través del derecho de informacion de las personas trabajad¢rast. 64.3 del ET)

A Mediante la realizacion de la auditoria retributiyeada 4 afios para las empresas con PI).



El principio de transparencia retributiviene por objeto la identificacion de discriminaciones, en su caso, tanto directas
como indirectas, particularmente las debidameorrectas valoraciones de puestos de trabdpoque concurre cuando

desempeiado un trabajo de igual valor, se perciba 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 neces

En relacién al principio de la obligacion de igual retribucion por trabajo de igual yatmforme al articulo 28.1 del
Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, i
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se
a cabo en realidad sean equivalentes.

Para cumplir el principio de igual retribucion por trabajo de igual valor es necesario e imprescindible conocer com
RSTAYS aSt OFft2NJ RSt UGNl ol 22¢



Laauditoriareetriutivetiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si el sistema retrib
de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de iguald
mujeres y hombres en materia de retribuciGAsimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar,
corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar |
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento del sistema retributivo de la empresa.

Ventajasdie danAddiiot @ Retributha:

A Conocer la estructura salarial interna de la empresa

A Detectar de forma eficiente las posibles desigualdades salariales

A Evaluar las medidas necesarias para poner fin a la brecha de género y a la discriminacion retributiva por razon de s
grupo.

A Aportar oportunidades de mejora a la politica retributiva de la compaiiia.

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

A Cumplir con la normativa vigente y evitar posibles sanciones.



Para realizar aliagnéstico de la situacion retributiven la empresa se requiere:

A La evaluacion de los puestos de trabajo

A Andlisis los motivos de las diferencias retributivas: por actuaciones discrecionales empresariales, |
exigencias de disponibilidad, por el uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la
empresa, por antigiedades, por primas, incentivos, etc..

A Plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacion de
202SUA@24az | Oldzr OA2yS&a O2YyONBUGlF &z ONRY23IN) Y

Elaborar lavaloracion de puestos de trabajo con perspectiva de genasegurara que se cumple con el principio de
transparencia retributiva recogido en el Real Declleip902/2020 y, por tanto, que dicha valoracion se ha hecho sin cae

en sesgos de genero ni discriminaciones por razon de sexo.



NUEVA HERRAMIENTA DE
VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO
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Criterios a seguir y aplicables en la valoracidon de los puestos de trabajo:

ADECUACION

Los factores relevantes
en la valoraciondeben
ser aquellos
relacionados con la
actividad y gue
efectivamente
concurranen la misma,
incluyendola formacion
necesaria

TOTALIDAD

Sedebentener en cuentatodaslas
condicionesque hacen singular el

puesto detrabajo.

No puede haber

condiciones

infravaloradas invisibilizadas

OBJETIVIDAD

Deben existir mecanismos que
identifiquen los factores que se
han tenido en cuentala fijacionde
la retribucion

Parala fijacion de la valoracionno
se puede realizar tomando en
consideracion aspectossocialeso
gue reflejen  estereotipos de
genera




Antecedente:

Nombre del Factor

Género

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Formacién académica NEUTRO 15
A, CONQCIMIENTO Y APTITUDES ldioma - Inglés NEUTRO 15
A. CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES Destreza en el manejo de equipos y maquinaria |MASCULINO 15
A. CONOCIMIENTO ¥ APTITUDES Conocimientos informaticos MASCULINO 10
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Creatividad FEMENINO 15
A, CONQCIMIENTO Y APTITUDES Experiencia NEUTRO 10
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Habilidad manual - Destreza FEMENINO 10
A. CONQCIMIENTO Y APTITUDES Habhilidad manual - Precision FEMENINO 10
B. RESPONSABILIDAD Organizacion del trabajo NEUTRO 34
B. RESPONSABILIDAD Responsabilidad sobre maquinaria MASCULINO 33
B. RESPONSABILIDAD Supervision NEUTRO 33
C. ESFUERZO Postura NEUTRO 25
C. ESFUERZO Concentracion NEUTRO 25
C. ESFUERZO Esfuerzo Emocional - Plazos NEUTRO 25
C. ESFUERZO Pantallas visualizacion NEUTRO 25
D. COMDICIOMNES DE TRABAJO Viajes MASCULINO 40
D. CONDICIONES DE TRABAJO Fines de semana NEUTRO 60




A) NATURALEZA

B) CONDICIOMES

C) CONDICIOMNES
PROFESIONALES Y DE

D) CONDICIOMES LABORALES ¥
FACTORES ESTRICTAMENTE
RELACIONADOS COM EL DESEMPENO

DE LAS FUNCIONES O TAREAS EDUCATIVAS FORMACION
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Miveles
Mo relevante 1 2 3 q o

0. La wtlizacidn de
este factar no es
relevante para este
puesto de trabajo

1. El puesto de trabajo
tieme atribuidas
diversas tareas que se
ENMmarcan en una
Unica funcion

2. Ocasionalmente se
atribuyen al puesta de
trabajo tareas que se
enmarcan en una funcian
distinta de la que =
asume de manera
ordinaria

3. Frecuentemente se
atribuyen al puesta de
trabajo tareas que se
enMarcan en una
funcion distinta de la
que se asume de
manera ordinaria

4. El puesto de trabajo
requiere de forma
ordinaria el de=arralla
de dos funciones
diferenciadas

2. El puesto de trabajo
requiere de forma
ordinaria el desarralla
detres omas
funcicnes
diferenciadas
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SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

4 CATEGORIAS DE FACTORES DE VALORACION

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

A A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS: 40%
A B) CONDICIONES EDUCATIVAS 20%
A C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION: 25%
A D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPEN®G%




FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACION

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

POLIVALENCIA A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES

30%

ESFUERZO
24%

RESPONSA
BILIDAD Y
AUTONOMIA
41%

OTROS
5%

A.2) ESFUERZO FISICO -30

A.2.1) Posicion continuada y posturas forzada 20
A.2.2) Movimientos repetitivos
A.2.3) Esfuerzo visual 20

A.2.4) Esfuerzo auditivo
A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico
A.3) ESFUERZO MENTAL - 35
A.4) ESFUERZO EMOCIONZ4.
A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SBPERVISION
A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion
A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad
A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONB&ES
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.
A.6.2) Responsabilidad economica
A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial
A.7) AUTONOMIA35
A.8) OTROS



FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS (20%)

ENSENANZA REGLADA B.1) ENSENANZA REGLADA

100%

Mide el nivel minimo de formacion convencional que el puesto de trabajo exige para su ocupacion.

& & 2 B 8 B " F 0 R0 S PFE R0 RS EFE R A AR RS RARE AR A RS
Niveles
1. El puesto requiere educacion primaria.

. El puesto requiere educacién secundaria obligatoria o grado basico de formacion profesional.

. El puesto requiere grado medio de formacion profesional.

2
3
4. El puesto requiere bachillerato o grado superior de formacion profesional.
5. El puesto requiere grado universitario o equivalente.

6. El puesto requiere master universitario.

7

. El puesto requiere doctorado.



FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACION
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION (25%)

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION
C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas.
C.1.2) Competencias digitales 15
CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION C.1.3) Gestion de la diversidad 10
45% C.1.4) Conocimiento o dominio de idiometranjer 17,5
C.1.5) Formacion no reglada 17,5
C.1.6) Experiencia 10
i C.1.7) Actualizacion de conocimientos 15
C.2) APTITUDESO
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 SOCIAES
C.3.1) Capacidad comunicativa. 35
C.3.2) Capacidad emocional 30
C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos. 35

OTROS -C.4) OTROS
5%



FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACION

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO (159

- AD.1) ENTORNO
ENTORNO A D.1.1) Condiciones fisicas 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%



FACTORES Y SUBFACTORES DE VALORACION

OTROFACTORES

A
A

To o

Suuso en cadauna de las categoriasde factores es opcional, reservadounicamentea aquellasempresasque lo
consideremecesarica consecuenciae suscaracteristicagspecifica® de lasdel sectoren el que operan

Enla empresadeberandefinirsede maneraclaray objetivalos aspectosde los puestosde trabajo que deseavalorar
con la introduccion de este factor, es decir, debe dotar de contenido al factor «otros» en cada categoriaen que
entiendanecesariasu utilizacion

La necesidadde su uso en cada categoriaen que la empresadecida emplearlo habra de ser convenientemente
justificadapor esta Paraello documentarados aspectosde suorganizacionactividado del sectoren el que operaque
no encuentrenreflejo en ningudn otro factor de la herramienta Particularmente,acreditaraque no se produce un
solapamientoentre losfactoresintroducidosy los que recogela herramienta,y que el factor no introducedistorsiones
en la valoracionpor razonde génera Ademas Ja definicion del factor de valoraciondeberaevitar que seincurraen
sesgosle géneroque infravalorencualidadesusualmenteentendidascomo femeninasy ser planteadasiempreen un
lenguajeinclusivo

Enla empresadeberan,asimismogdefinirsede maneraobjetivalos cinconivelesenlos que sedesagregael factor.
Todoslos puestosde trabajo de la empresaseranevaluadosempleandoesefactor conidénticadefiniciony nivelacion,
aligualque ocurre conel restode factoresy subfactores



NIVELES

D.2.1) HORARIOS, DESCANSOS Y VACACIONES

Niveles

1. El puesto de trabajo se desarrolla en jornada partida o las necesidades organizativas o pro-
ductivas de |la empresa determinan los periodos de disfrute vacacional.

2. La jornada ordinaria asociada al puesto de trabajo requiere su desempeno en fines de se-
mana o festivos, sin perjuicio de que puedan concurrir, ademas, los requerimientos del nivel 1.

3. La jornada de trabajo se realiza en horario nocturno o en turnos rotativos, sin perjuicio de
que puedan concurrir, ademas, todos o algunos de los requerimientos de cualquiera de los
niveles anteriores.

4. El puesto de trabajo requiere cierta disponibilidad horaria, sin perjuicio de que puedan con-
currir, ademas, todos o algunos de los requerimientos de cualquiera de los niveles anteriores.

5. El puesto de trabajo requiere conectividad digital permanente o disponibilidad horaria con-
tinua, incluso en fines de semana, festivos o periodos vacacionales, sin perjuicio de que puedan
concurrir, ademas, todos o algunos de los requerimientos de cualquiera de los niveles anteriores.



NIVELES

A.5.2) RESPONSABILIDAD DE SUPERVISION DE RESULTADOS Y CALIDAD

Niveles

1. Es responsable de los resultados y calidad de su propio trabajo, de manera que se le atribu-
yen los defectos que se puedan producir.

IS

Es responsable de los resultados y la calidad del trabajo de un area de actividad de |a organi-
zacion, de manera que se le atribuya la responsabilidad sobre los defectos que se produzcan
en dicha area.

w

. Es responsable de los resultados y la calidad del trabajo de toda la organizacion, de manera
que se le atribuye |a responsabilidad ultima sobre los defectos que se puedan producir en

toda la organizacién.
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Para |la valoracion de los factoresubfactoreselacionados con los esfuerzos fisico (A.2), mental (A.3) y emocional
(A.4) la empresa debe seleccionar el nivel adecuado en la tabla que se recoge a continuacion, teniendo en cuenta
intensidad del esfuerzo, asi como su frecuencia respecto de la jornada semanal:

a FRECUENCIA 8
: Niveles de esfuerzo SIEMPRE O :
i fisico, DE VEZ EN CUANDO | NORMALMENTE CAS| SIEMPRE .
a mental (hasta el 30% (mas del 30 y hasta (mas del 60% e
i y emocional de la jornada el 60% de la jorna- de I3 'Dmad:: i
iy semanal) da semanal) J N
. semanal) .
i : Muy bajo nivel de Bajo nivel de Nivel moderado de *
2 DEBIL . . . o
i esfuerzo (nivel 1) esfuerzo(nivel 2) esfuerzo (nivel 3)
* INTENSIDAD | MODERADO Bajo nwe.l de Nivel moderfadc:: de Alto mve! de :
. esfuerzo (nivel 2) esfuerzo (nivel 3) esfuerzo (nivel 4) =
a Nivel moderado de Alto nivel de Muy alto nivel de »
1 FUERTE . . . .
) esfuerzo (nivel 3) esfuerzo (nivel 4) esfuerzo (nivel 5) i




Parala seleccionde los nivelesde los subfactoresCondicionedisicasy Condicionegpsicosocialesa empresa
debe realizar una evaluacionde conjunto de los riesgosfisicos 0 psicosocialesrespectivamente,que se
encuentranpresentesen el puestode trabajo. Unavezdeterminadoscualesson esosriesgos se analizardanto
la probabilidadde que se materialicencomosu severidaden casode que asiocurriese circunstanciagjue en su
maximaintensidadpuedenestarrelacionadasonla penosidad Habrade seleccionarsel nivelqueresultade la

siguientetabla:



