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La brecha salarial continua siendo una realidad en España y Europa.

El 22 de febrero se celebra el Día Europeo de la Igualdad Salarial para 
recordad que las mujeres europeas cobran de media un 15,7% menos que 
los hombres.

En concreto, la diferencia del ingreso bruto por hora entre los trabajadores y 
las trabajadoras pasó a ser un 17,1% en 2010 a un 15,7% en 2018, según 
los últimos datos de Eurostat.
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EVOLUCIÓN DE LA BRECHA SALARIAL EN EL CONJUNTO DE LA UNIÓN EUROPEA.

Diferencia entre el salario de hombres y mujeres expresado como un porcentaje de 
los ingresos brutos por hora promedio
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EVOLUCIÓN DE LA BRECHA SALARIAL EN ESPAÑA.
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BRECHA SALARIAL EN COMPENSACIONES COMO PAGAS EXTRA O NOCTURNIDAD.



REAL DECRETO
902/2020



www.equipohumano.com
rafael.delicado@equipohumano.com
96 346 85 80



REGISTRO
SALARIAL Y
AUDITORÍA

RETRIBUTIVA

PLANES
DE

IGUALDAD

www.equipohumano.com
rafael.delicado@equipohumano.com
96 346 85 80





Principio de 
igualdad 

retributiva por 
trabajo de igual 

valor.

PUNTO DE PARTIDA

La eliminación
de la brecha 
retributiva de 

género.

OBJETIVO
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Principio de igualdad retributiva por trabajo de igual valor.
Comparar puestos equivalentes: el puesto tipo.

www.equipohumano.com
rafael.delicado@equipohumano.com
96 346 85 80



www.equipohumano.com
rafael.delicado@equipohumano.com
96 346 85 80



www.equipohumano.com
rafael.delicado@equipohumano.com
96 346 85 80



www.equipohumano.com
rafael.delicado@equipohumano.com
96 346 85 80

Capítulo II.
Principio de transparencia retributiva y obligación de igual retribución por trabajo de igual valor.

¿Cuándo se entiende que
son puestos de igual valor?
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Tres criterios:
1. La adecuación implica que los factores relevantes en la valoración deben ser aquellos relacionados 

con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formación necesaria.

2. La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las 
condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

3. La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que se han 
tenido en cuenta en la fijación de una determinada retribución y que no dependan de factores o 
valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

Capítulo II.
Principio de transparencia retributiva y obligación de igual retribución por trabajo de igual valor.
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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 de acuerdo con los artículos siguientes, 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.

Capítulo II.
Principio de transparencia retributiva y obligación de igual retribución por trabajo de igual valor.
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Capítulo II.
Principio de transparencia retributiva y obligación de igual retribución por trabajo de igual valor.

¿Qué instrumentos regulados
ofrece el Real Decreto?
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Instrumentos regulados del Real Decreto:
1. Los registros retributivos. 
2. La auditoría retributiva.
3. El sistema de valoración de puestos de trabajo de la clasificación profesional. 
4. El derecho de información de las personas trabajadoras.

Capítulo II.
Principio de transparencia retributiva y obligación de igual retribución por trabajo de igual valor.
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Capítulo II.
Principio de transparencia retributiva y obligación de igual retribución por trabajo de igual valor.

¿A quién alcanza la obligación?
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1. Los registros retributivos: todas las empresas, debiendo incluir a toda su plantilla, incluido el 
personal directivo y los altos cargos.

2. La auditoría retributiva: Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberán incluir en el 
mismo una auditoría retributiva: 

§ De 101 a 150 trabajadores: a partir del 7-3-2021.
§ De 50 a 100 trabajadores: a partir del 7-3-2022.

Capítulo II.
Principio de transparencia retributiva y obligación de igual retribución por trabajo de igual valor.
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Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.

1. Registro retributivo.
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1. El registro retributivo:

§ Su obligación alcanza a todas las empresas, debiendo incluir a toda su plantilla, incluido el personal 
directivo y los altos cargos. 

§ Debe garantizar la transparencia en la configuración de las percepciones y un adecuado acceso a la 
información retributiva de las empresas, al margen de su tamaño.

Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.
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1. El registro retributivo:

§ El registro retributivo deberá incluir: 
➔ Los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones 

extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos.
➔ Deberán establecerse, convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la 

mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional, 
categoría profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificación aplicable.

➔ Esta información deberá estar desagregada incluyendo salario base, cada uno de los 
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales.

Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.
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Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.

2. Auditoría retributiva.
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2. Auditoría Retributiva:
Objetivo: 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.

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 de dicho sistema retributivo.

Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.
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2. Auditoría Retributiva:

a. Realización del diagnóstico de la situación retributiva en la empresa.

b. Plan de actuación para la corrección de las desigualdades retributivas.

Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.
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2. Auditoría Retributiva:
a. Realización del diagnóstico de la situación retributiva en la empresa:

La valoración de puestos de trabajo: Realizar una estimación global de todos los factores que 
concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la 
asignación de una puntuación o valor numérico al mismo. 

Los factores de valoración: serán objetivos y deben estar vinculados con el desarrollo de la actividad 
laboral. Deberán referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la empresa, 
con independencia, en todo caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los 
puestos. También incluye el derecho a la igualdad retributiva en las personas contratadas a tiempo 
parcial.

Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.
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2. Auditoría Retributiva:
b. Plan de actuación para la corrección de las desigualdades retributivas:

Incluyendo la determinación de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas 
responsables de su implantación y seguimiento.

Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.
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Además, si tienes obligación de disponer de auditoría retributiva: 
a. Deberá incluir las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los trabajos de 

igual valor en la empresa, aunque pertenezcan a diferentes apartados de la clasificación profesional, 
desglosados por sexo y desagregados.

b. Deberá incluir la justificación cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales 
en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un 
veinticinco por ciento.

Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.
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Derecho de acceso: 

§ Por parte de la persona trabajadora por inexistencia de representación legal, se deberá facilitar las 
diferencias porcentuales que existieran en las retribuciones de hombres y mujeres. 

§ En las empresas que cuenten con representación legal de las personas trabajadoras, tendrá derecho 
a conocer el contenido íntegro del registro.

Capítulo III.
Instrumentos de transparencia retributiva.



UNA CLAVE
FUNDAMENTAL:
LA VALORACIÓN
DE PUESTOS
DE TRABAJO.
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La valoración de puestos de trabajo:
herramienta clave en la auditoría retributiva.

Es una metodología que permite asignar un valor 
numérico a cada puesto de la empresa, siendo una 
herramienta que ayuda a la toma de decisiones: 

• Equidad salarial y definición de la política retributiva.
• Re-definición de puestos y niveles organizativos.
• Ayuda a implementar procedimientos internos. 
• Herramienta para la implementación de retribución 

variable.
• Toma de decisiones en procesos de re-estructuración.



www.equipohumano.com
rafael.delicado@equipohumano.com
96 346 85 80

Permite mapear la organización, ayudando a identificar puestos tipo y niveles de responsabilidad. 

La valoración de puestos de trabajo:
herramienta clave en la auditoría retributiva.
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Permite mapear la organización, ayudando a identificar puestos tipo y niveles de responsabilidad. 

La valoración de puestos de trabajo:
herramienta clave en la auditoría retributiva.
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La valoración de puestos de trabajo: herramienta clave en la auditoría retributiva.

Supuesto: definimos nuestra política retributiva por niveles jerárquicos, definiendo el salario mínimo y 
máximo de cada puesto y cruzándolo con los puntos máximos y mínimos de cada puesto. 
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La valoración de puestos nos permite comprobar a qué personas estamos retribuyendo dentro de 
nuestra política retributiva y a cuales fuera de ella, mostrando de forma gráfica si están por encima o por 
debajo de su salario “ideal”. 

La valoración de puestos de trabajo: herramienta clave en la auditoría retributiva.
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El ratio Valor del punto por persona nos permite comprobar el grado de desviación entre personas 
ocupantes de un mismo puesto, así como establecer una horquilla (máx / mín) para cada puesto. 
La auditoría retributiva nos pide calcular el porcentaje de desviación, debiendo justificar desviaciones 
superiores al 25%.

Hombre

Mujer

Hombre

Hombre



El modelo de Valoración de Puestos de Trabajo de Equipo Humano
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Problemática de la VPT: 
1. Disponer de una metodología
2. El volumen de datos / puestos 
3. El acceso sencillo al dato
4. La credibilidad a la hora de realizar la valoración
5. Cómo priorizar en las medidas de acción:

1. Comenzar por los salarios más bajos
2. Comenzar por donde mayor volumen de personas haya
3. Plan progresivo en varios ejercicios (necesidad de negociar)





9 dimensiones, 15 factores
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