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8. COMO ELABORAR E INTERPRETARO
SISTEMA DE VALORACION DE POSTOS
DE TRABALLO (SVPT)

8.1. QUEEAVALORACION DE POSTOS DE TRABALLO?

O Sistema de valoracion de postos de traballo (SVPT) permite valorar cunha
perspectiva de xénero todos os postos de traballo existentes na empresa para,
deste xeito, determinar o valor que posue cada un, definir que postos terien igual
valor e comprobar que se cumpre a obriga de igual retribucion para postos de
igual valor, identificando e evitando posibeis discriminacions directas e
indirectas debidas a incorrectas valoracions dos postos de traballo.

8.2. QUE EMPRESAS TENEN QUE TER UN SISTEMA DE
VALORACION DE POSTOS DE TRABALLO?

Desde o 14 de abril de 2021 € obrigatorio que todas as empresas realicen un
sistema de valoracion de postos de traballo.

8.3.CALE O SEUMARCO NORMATIVO?

» O artigo 28 do Estatuto das e dos Traballadores establece a obriga a pagar a
mesma retribucién por traballo de igual valor, satisfeita directa ou
indirectamente, e calquera que sexa a natureza desta, salarial ou extrasalarial,
sen que se poida producir discriminacion ningunha por razon de sexo en
ningundos elementos ou condicionesde aquela.

Asi mesmo, tamen recolle que un traballo tera igual valor que outro cando sexan
equivalentes:
- Anatureza das funcions ou tarefas efectivamente encomendadas.
- Ascondicions educativas, profesionais ou de formacion esixidas.
- Osfactores estritamente relacionados co seu desemperio.
- As condiciéns laborais nas que as devanditas actividades se levan a cabo
sexan equivalentes.

e O Real Decreto 902/2020, do 13 de outubro, de igualdade retributiva entre
mulleres e homes, no seu artigo 4, que recolle a obriga de igual retribucién
por traballo de igual valor amplia a definicién anteriormente indicada e
define:

- Enténdese por natureza das funcions ou tarefas o contido esencial da
relacion laboral, tanto en atenciéon ao establecido na lei ou no convenio
como enatencion ao contido efectivo da actividade desemperniada.
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- Enténdese por condiciéns educativas as que se correspondan con
cualificacions regradas e garden relacion co desenvolvemento da
actividade.

- Enténdese por condicions profesionais e de formacion aquelas que
poidan servir para acreditar a cualificacion da persoa traballadora,
incluindo a experiencia ou a formacion non regrada, sempre que teria
conexion co desenvolvemento da actividade.

- Enténdese por condicions laborais e por factores estritamente
relacionados co desemperfio aqueles diferentes aos anteriores que sexan
relevantes no desenvolvemento da actividade, por exemplo:

« Penosidadeedificultade

» Posturasforzadas

+  Movementosrepetitivos

e Destreza

« Minuciosidade

« Illamento

» Responsabilidade econdmica

« Responsabilidade sobre persoas
- Polivalencia

- Habilidadessociais

« Coidadoeatencionapersoas

» Capacidade deresolucion de conflitos
» Capacidade de organizacion

Asimesmo, tamén se require que se aplique uns criterios de:

- Adecuacion: Os factores relevantes na valoracion deben ser aqueles
relacionados coa actividade e que efectivamente concorran nesta,
incluindo a formacion necesaria.

- Totalidade: Implica que deben terse en conta todas as condicions que
singularicen o posto de traballo, sen que ningunha se invisibilice ou se
subestime.

- Obxectividade: Implica que deben existir mecanismos claros que
identifiquen os factores que se tiveron en conta para fixar unha
determinada retribucion e que non dependan de factores ou valoracions
sociais quereflictan estereotipos de xénero.

8.4. SON O MESMO OS POSTOS DE TRABALLO QUE AS
CATEGORIAS RECOLLIDAS NO CONVENIO COLECTIVO?
Nonnecesariamente. As categorias do convenio colectivo adoitan abranguer un
concepto mais amplo polo que dentro dunha mesma categoria acostuma haber
varios postos de traballo diferenciados en funcién da especializacion das
funcions que cada quen realiza; asi pois, por exemplo, nos centros de chamadas
dentro da categoria teleoperador/a podemos atopar diferentes postos como
teleoperador/a de emisioén, de recepcidn, de backoffice...; na conserva podemos
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atopar diferentes postos na categoria pedn/a en funcién do traballo que
desempenia xa sexa fechado, enchido...; na construcion dentro da categoria
pedn/a encadrase desde quen prepara cemento, quen controla a maquinaria ou
mesmo o persoalde limpeza.

8.5. CAL E A METODOLOXIA PARA FACER A VALORACION DE
POSTOS?

Non existe un formato ou modelo concreto que se tefla que empregar
obrigatoriamente para a realizacion da valoracion de postos de traballo, mais o
Ministerio de Igualdade proporciona unha ferramenta para a sua elaboracion
coa cal se garante unha homoxeneidade nas valoracions e que se respectan
todos 0s principios e normativa que esta debe cumprir. A ferramenta, xunto
cunha guia deuso, podese descargar no web do Ministerio:

Para elaborar un sisterna de valoracion de postos de traballo, deberanse ter en
contaas seguintes cuestions:

8.5.1.1dentificar todos os postos de traballo existentes

O primeiro que hai que facer para realizar unha valoracion de postos de traballo é
identificar todos os postos de traballo existentes na empresa que, como
indicamos, non terien que coincidir coas categorias do convenio, adoitando
existir moitos mais postos que categorias.

8.5.2. Definir as funciéns de cada posto

Unha vez identificados e preciso definir de xeito preciso e minucioso as tarefas,
funcions e requisitos de cada un deles, canto mais exacta sexa esta definicion
maior sera a facilidade para avaliar cada factor de xeito inequivoco.

8.5.3.Factoresaavaliar

Tal como indicabamos no punto 1.3, o Estatuto das e dos Traballadores asi como
o RD 902/2020 establecen as categorias nas que se deben agrupar os factores e
subfactores que se analizaran para cada posto de traballo.

Asipois, na ferramenta de valoracion de postos do Ministerio enuméranse unha
serie de factores e subfactores nos que debe indicarse para cada posto de traballo
a sua relevancia, nalguns valorando a frecuencia e intensidade nas que
concorren, noutros valorando o nivel que mais se adecue ao posto nunha escala
numeéricanaque 0 é nonrelevante.
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Segundo d naturezadas funciéns:

Polivalencia: valora as tarefas atribuidas ao posto e se require ter capacidade
de alternar entre funcions distintas ou de distinta natureza. Habitual por
exemplo en postos administrativos, venda en pequeno comercio, axuda no
fogar...

Esforzofisico:
- Posicion continuada e posturas forzadas: Valora a frecuencia na que o
posto require posturas como estar de pé e posicions incémodas ou
forzadas. Habitual por exemplo en postos de limpeza, reposicion,
seguridade...
- Movementos repetitivos: Valora a frecuencia de realizacion de
movementos repetitivos ou continuos. Habitual por exemplo en postos
delimpeza, confeccion, perrucaria e estética, cadeas de montaxe...
- Esforzo visual: Valora que o posto requira realizar un esforza visual
continuado. Habitual por exemplo en postos con pantallas de
visualizacion de datos ou instrumentos oOpticos, traballo técnico de
laboratorio, costura, enfermaria...
- Esforzo auditivo: Valora a intensidade e duracion do esforzo auditivo
realizado. Habitual en postos que requiren a identificacion, distincion
ou ordenacion de sons, por exemplo postos relacionados coa
ensinanza, interpretacion, musica, edicion de son, auscultacion...
- Qutro tipo de esforzo: Valora o esforzo fisico ao realizar actividades
como limpar, fregar, mobilizar persoas, manipular cargas ou aplicar
forza, desprazarse a pé, emprego de equipos que causan
incomodidade...

Esforzo mental: Valora as tarefas que requiren unha concentracion mental
intensa. Habitual por exemplo en postos que esixen unha concentracion en
actividades complexas, mondotonas ou que requiren gran atencion ao detalle:
traducion e interpretacion, [+D+], secretaria, gravacion de datos, cirurxia,
controlde calidade, control aéreo...

Esforzo emocional: Valora as esixencias do posto ante situacion de estrés ou
presions derivadas das relacions interpersoais que implica o posto. Habitual
en postos que requiran contacto directo con clientela ou con colectivos de
especial vulnerabilidade, por exemplo psicoloxia, atencion a dependencia,
traballo social, atencion ao publico...

Responsabilidade de organizacidon, coordinacién e supervision:
- De organizacion e coordinacion: Valora a responsabilidade que de
xeito directo ou indirecto ten cada posto na planificacion, organizacion,
direccion e coordinacion das tarefas doutras persoas. Habitual por
exemplo en postos de responsabilidade, mandos intermedios, RRHH,
direccions de operacions...
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- De supervision de resultados e calidade: Valora a responsabilidade
sobre os resultados e a calidade do traballo propio e de outras persoas.
Habitual por exemplo en postos de control de calidade de produtos,
mandos intermedios como persoas encargadas en cadeas de montaxe,
xefaturas de cocifia, de sala, de compras, de auditoria...

Responsabilidades funcionais:
- Sobre o benestar das persoas: Valora en que medida o posto implica
responsabilidade do coidado, desenvolvemento, saude, seguridade e
benestar das persoas. Habitual por exemplo en postos de atencion
sociosanitaria, SAF, ensino...
- Econdmica: Valora se o posto de traballo implica responsabilidade
sobre os cartos, orzamentos e administracion econdémica. Habitual por
exemplo en persoal de caixa, responsabeis de contabilidade,
responsabeis de compras, xestion de nominas...
- Sobre informacion confidencial: Valora en que medida o posto de
traballo require traballar con informacion e datos confidenciais,
avaliando tanto o tipo de informacién que se manexa Como as
consecuencias dun maluso da mesma. Habitual por exemplo en postos
de atencion sanitaria, traballo con menores, finanzas, asesoramento
xuridico, persoaladministrativo, deserio de produtos...

Autonomia: Valora a planificacion e distribucion do tempo de traballo e en
que medida o posto permite certo grao de flexibilidade, liberdade ou iniciativa
respecto das instrucions e directrices. Habitual por exemplo en postos de
investigacion, educacion infantil, terapla ocupacional, SAF, representacion
comercial, actividades delecer etempolibre...

Outros factores relativos a natureza das funcidns: Este factor € opcional en
caso de existir outras cuestions que sexan importantes no ambito da empresa
a valorar e que non estan definidos nos factores xa preestablecidos, e para
evitar un emprego indebido deste factor debe xustificar e documentar a
necesidade de emprego deste factor, acreditando que non se solapa con
outros factores xa existentes e que non introduce distorsions na valoracion
por razon de sexo. Asi mesmo, debe definirse de xeito claro e obxectivo os
aspectos dos postos que se desexa valorar coa introducion deste factor,
definir de xeito obxectivo cinco niveis nos que desagregalo e avaliar todos 0s
postos conidénticadefinicion e nivelacion para ese factor.

Segundo as condiciéns educativas:
Ensinanza regrada: Valora o nivel minimo de formacion que o posto require,
outorgando as seguintes puntuacions:

1. Educacion Primaria.
2.Secundaria/Graobasico FP.

3. Graomedio FP.
4.Bacharelato/Grao superior FP.
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5. Graouniversitario.
6. Mestrado universitario.
7.Doutoramento.

Segundo as condiciéons profesionais e de formacién:

Coriecementos e compresion:

- Procedementos, materiais, equipos e maquinas: Valora a necesidade
de traballar con ferramentas, equipos e maquinaria asi como de realizar
tarefas de instalacion, mantemento oureparacion.

- Competencias dixitais: Valora a necesidade do posto de traballo de
empregar as TIC, asi como os cofiecementos informaticos necesarios.
Este factor maniféstase tanto no emprego de programas de uso xeral
como correo electronico, procesador de textos ou bases de datos, como
programas especificos para desefio grafico, xestion empresarial,
programacion, edicion, desenvolvemento web...

- Xestion da diversidade: Valora en que medida o posto require
interactuar con persoas de diferente idade, cultura, etnia, raza,
expresion ou identidade de xénero, orientacion sexual ou persoas con
diversidade funcional. Habitual por exemplo en postos de educacion
infantil, educacion especial, atencion a terceira idade, traballo e
educacion social, hostalaria, turismo e traballo con atencion ao publico
enxeral..

- Conrtecemento ou dominio de idioma estranxeiro: Valora o nivel de
coriecemento e numero de idiomas necesarios para o desempeno das
funcions do posto de traballo.

- Formacion non regrada: Valora os coriecementos necesarios para o
desemperio do posto que poden ser adquiridos mediante formacion
nonregrada.

- Experiencia: Valora o tempo de experiencia previa requirido para o
desemperio do posto de traballo.

- Actualizacion de coriecementos: Valora a necesidade que ten o posto
de traballo de manter ao dia os coriecementos para o seu desempeno.
Habitual por exemplo en postos relacionados coa sanidade, tecnoloxia,
ensino, dereito, investigacion...

Aptitudes:

- Destreza: Valora en que medida o posto require precision, velocidade e
coordinacion, tanto en mans e dedos como noutras partes do corpo.
Habitual por exemplo en postos de fisioterapia, musica, baile, costura,
enfermaria, veterinaria, manufactura non industrializada panadaria,
carpintaria, reparacion de calzado, recollida de froita e verdura...

- Minuciosidade: Valora en que medida o posto require prestar atencion
ao detalle e discernir entre detalles relevantes e 0s que non o son.
Habitual por exemplo en postos de confeccion, control de calidade,
auditoria de contas, cirurxia, farmacia, mecanica...

- Aptitudes sensoriais: Valora a necesidade de empregar os sentidos
(vista, oido, olfacto, gusto, tacto). Habitual por exemplo en postos de
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decoracion, musica, cocifa, perfumaria, cata...

- Capacidade para proporier ideas e solucions: Valora a complexidade e
heteroxeneidade das situacions que xorden no posto de traballo, asi
como a habilidade requirida para proporier solucions. Habitual por
exemplo en postos de publicidade e marketing, xornalismo,
investigacion, consultoria, avogacia, secretariado...

» Habilidades sociais:
- Capacidade comunicativa: Valora as habilidades requiridas no posto
de traballo para transmitir informacion, tendo en conta tanto a
complexidade da informacioén en si como as caracteristicas das persoas
interlocutoras que poidan dificultar a comunicacion. Habitual por
exemplo en postos de docencia, atencion a persoas dependentes,
atencion telefonica, asesoramento comercial, traballo cara ao publico,
xornalismo...
- Capacidade emocional: Valora en que medida as tarefas a desenvolver
dependen da resposta doutras persoas, requirindo empatia ante os
pensamentos, sentimentos e emocions doutras persoas sabendo
responder ante eles e adaptando o xeito de interactuar. Habitual por
exemplo en postos de atencion sociosanitaria, traballo e educacion
social, atencion ao publico, psicoloxia, ensino...
- Capacidade de resolucion de conflitos: Valora a necesidade do posto
de traballo de intervir de xeito construtivo na resolucion de conflitos ou
situacions de tension con persoas tanto da empresa como alleas a esta.
Habitual por exemplo en postos de atencion ao publico, xestion de
reclamacions, cobro de débedas, educacion, xestion de equipos,
traballo social...
- Outros factores relacionados coas condicions profesionais e de
formacion: Aplica 0 mesmo que O xa indicado no apartado anterior
sobre outros factores relacionados coa natureza das funcions.

Segundo as condiciéns laborais e factores estritamente relacionados co
desemperio:

« Contorno:

- Condicions fisicas: Valora a existencia de riscos fisicos (ruido,
temperatura, humidade, radiacion..), quimicos ou bioldxicos existentes
no desenvolvemento do posto de traballo. Habitual por exemplo en
postos delimpeza, sanitarios, industria, tratamento de residuos...

- Condicions psicosociais: Valora a existencia de riscos psicosociais,
como o illamento, os traballos monotonos ou repetitivos, tarefas con
certa probabilidade de que se produzan conflitos, estrés, ansiedade ou
incluso acoso. Habitual por exemplo en postos de axuda a domicilio,
persoal sociosanitario, centros de chamadas, hostalaria...
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+ Condiciénsorganizativas:

- Horarios, descansos e vacacions: Valora o emprego de horarios
irregulares ou inusuais como traballo a quendas ou traballo nocturno e a
afectacion no tempo de descanso como o traballo en fins de semana ou
festivos, a posibilidade de fixar vacacions, a dispotiibilidade horaria ou a
desconexion dixital. Habitual por exemplo en postos de atencion
sanitaria, atencion telefonica 24h, transporte de persoas e mercadorias,
atencion sociosanitaria, servizos de emerxencias, impeza...

- Desprazamentos e viaxes: Valora a necesidade de viaxar ou realizar
desprazamentos fora do posto de traballo: Habitual por exemplo en
postos de representacion comercial, mensaxaria, transporte, SAF,
limpeza....

e Outros factores: Aplica o mesmo que o xa indicado nos apartados anteriores
sobre outros factores relacionados coa natureza das funcions e coas
condicions profesionais e de formacion.

8.5.4. Asignaciénde puntos: Como serealiza na ferramenta do Ministerio?
Debemos ter en conta que a propia ferramenta asigna puntos a cada factor
segundo os criterios que estableceron as persoas que participaron na sua
elaboracion.

A asignacion de factores debe facerse de xeito obxectivo, asignando todos os que
constan na ferramenta a cada posto.

Na pestana listado de postos enumeéranse todos os postos a valorar e, unha vez
listados, marcase e procédese a valoracion de cada un deles de xeito individual.

I Listado de puesto‘s/ f Limpiar Excel
z Proceder a la valoracién ‘

: e ——
] @ @ @

Contador Thuo dsl Pussto. Canvenio de Apiaciin Ana Departamanto/Zona Centro de trabajo Responsable | Observacionss (Opsional)
10

10
1
12
13

16

19

3 Inicio Listado de Puestos Lista Puestos Valorados Agrupaciones Distribucion de puestos Mapa de Puestos PUNTUACION POR PUESTO Y SEXQ
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A continuacion de seleccionar "proceder a valoracion” abre unha nova pestana,
onde se ten que valorar de xeito obxectivo a frecuencia e intensidade na que no
posto en cuestion se precisa cada factor e subfactor. Ao introducir a valoracion
verte de xeito automatico unha puntuacion numérica na ultima columna.

e ,‘ : V ) m..m.m,h;mm..mmw‘_:, ))) E

= o= = == = ==

eo|le|le e

» | nicio Listadode Puestos | Lista Puestos Valorados | Hoja de Valoracion | Agrupaciones | Distribucion de puestos | Mapa de Puestos PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO PUNTOSD | +

Unha vez estan todos os campos da ficha de valoracion cubertos gravanse os
datos. Coa gravacion producese un envorcado automatico ao resto de pestanas
da valoracion, polo que, ademais de comprobar que as puntuacions asignadas se
corresponden coas funcions de cada posto de traballo, € importante tamén
verificar que non manipularon manualmente nada, pois € habitual que as
empresas, co fin de obter os resultados que lles interesan manipulen a pestana
dosresultados, chamada “lista de postos valorados”.

Para esta verificacion, os exemplos de manipulacion mais habituais que

debemos contrastar, como vemos naimaxe a continuacion, son:

* Queninguncampo estea enbranco.

« Que non haxa incongruencias na puntuacion dos mesmos factores (por
exemplo se un factor ten a mesma frecuencia e mesma intensidade non pode
ter distinta puntuacion nos diferentes postos; tampouco pode haber postos
nos que se outorga maior puntuacion para frecuencias e intensidades
menores que outros ou ao 1eves).

* Que selle asignen a cada postos os factores que lle corresponden sequndo o
desempenioreal.
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A.2.1) Posicién
Frecuencia Intensidad | continuada y posturas
[=] [=] =
SIEMPRE 0 CASI SIEMPRE (mds del 60% de la jornada FUERTE m DE VEZ EN CUANDO (hasta ol 30% de 1a jornada semanal) DEBIL 1
oman —’
No relovante DEBIL No relevante No relovante Norelevante | No relevante
NORMALMENTE (mds dol 30 y hasta ol 60% do lajornada | o000 X NORMALMENTE (més del 30 y hasta el 60% de la jornada DEBIL x
semanal) semanal)
NORMALMENTE (mds dol 30 y hasta ol 60% do lajornada | o o x NORMALMENTE (més del 30 y hasta ol 60% de la jornada DEaIL x
semanal] semanal)
_ﬁaﬁuumﬁ(mhd-l 30 y hasta el 60% de la jornada Fuuﬂj 7 3 N\ d ﬂDIIIALHENTE(M-d-I 30 y hasta el 60% de la jornada Monilu\ncn 4 ':
semanal) S semanal) 1
NORMALMENTE (més dol 3 y hasta of 60% de laJornada | | o e 7 ; NORMALMENTE (mds dol 30 y hasta ol 60% de lajornada | |\ oo nn o 3
semanal) " semanal) e
) n
NDRIMLIIEHTE(maldlIlr:;sudmdola]omaﬂa | FUERTE 7 re cnnu.\mmﬁ(mumy:uuumuola]emaua wopeRaoo ) 3
NORMALMENTE (mds del 30 y hasta ol 60% de la jornada | & FUERTE 4 @ | NORMALMENTE (mis del 30 y hasta ol 60% de la jornada FUERTE 4
semanal) i semanal)
NORMALMENTE (més del 30 y hasta of 60% de lajornada | o oo i T NORMALMENTE (més dol 30 y hasta ol 60% de la jornada FUERTE 4
semanal) t samanal)
NORMALMENTE (més del 30 y hasta ol 60% do la jornada e % © | NORMALMENTE (mas del 30 y hasta ol 60% de la jornada FUERTE a4
semanal) S semanal)
y‘} QO O p—— x NORMALMENTE (més del 30 v:;shd 60% de la jornada DeBIL X
NORMALWENTE (mis dol 20y hasta ol 60% de lajornada | oo x 'NORMALMENTE (més dol 30 y hasta of 60% do la jornada DEBIL x
semanal) semanal)
NORMALMENTE (més dol 30 y hasta ol 60% do la jornada | oo 0 x NORMALMENTE (mds dol 30 y hasta el 60% de la jornada DEBIL x
‘semanal) semanal)
NORMALMENTE (més dol 30 y hasta ol 60% do lajornada | o000 X NORMALMENTE (més del 30 y hasta el 60% de la jornada DEBIL x
semanal) semanal]
NORMALMENTE {mis a8l m":;“‘“m“"]""'“’ MODERADO B DE VEZ EN CUANDO (hasta ol 30% de Ia jornada semanal) DEBIL 101
prmal g
"“""L"'E(""‘“m":;“"'m“'“]""'“" MODERADO 2 E VEZ EN CUANDO (hasta el 30% de la jornada semanal DEBIL 1 :
L i
NORIIA.LIIENTE(mhddMy:;shdmdola]omda ™ B i TTTOTN08 | MODERADO U
NORMALMENTE (mds dol 30 y hasta ol 60% do lajornada | o o P N\ NORMALMENTE (més dol 30y hasta of 60% do la jornada e

8.6. COMO SE REALIZA A AGRUPACION DE POSTOS DE IGUAL

VALOR?

Logo de valorar todos os factores e subfactores para todos os postos de traballo
obtense unha puntuacion total para cada un deles. A propia ferramenta realiza
unha agrupacion dos postos en funcién do valor resultante por rangos de

puntos.

= Agrupacion 7
= Agrupacién 6

FNAWMEW MR

9 = Agrupacién 5

=Agrupacién 4
13 =

> Inicio

Listado de Puestos

Posto 1 (646)
Posto 2 (529)
Posto 3 (543)
Posto 4 (537)
Posto 5 (530)
Posto 6 (457)
Posto 7 (464)
Posto 8 (429)
Posto 9 (319)

c D

E

r’;l UALIZAR TABLA

Lista Puestos.
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Esta agrupacion producese porque, a pesar de tratarse de postos de traballo
diferentes con diferentes funcions e naturezas, os puntos que reciben fan que os
postos estean dentro do mesmo rango. Na agrupacion resultante podemos
atopar persoas que ocupan a mesma categoria e aparecen encadradas en
agrupacionsdiferentes e viceversa.

Un exemplo pode ser que unha persoa que ocupa a categoria de oficial de
segunda No seu COonvenio, aparece na mesma agrupacion que unha persoa
oficial de primeira, porque recibe maiores puntuacions en factores como
disporiibilidade, responsabilidade, etc.

Outro exemplo habitual consiste en atopar postos de igual valor, que ocupan
persoas asignadas a diferentes categorias, sendo as mulleres as que case sempre
ocupan as categorias mais baixas pola infravaloracion do traballo que realizan.
Isto acontece habitualmente nas empresas da conserva onde o persoal que
ocupa o posto de operario/a de producion se compodn por mulleres contratadas
no grupo 5 e homes no grupo 6, tendo este grupo maior retribucion por
convenio.

En ambos os casos, o plan de accion que se recollerda na auditoria retributiva
realizada segundo o SVPT tera que recoller medidas orientadas & correccion da
clasificacion profesional na empresa.

8.7.0SVPTTEN QUE SER CONSENSUADO COA PARTE SOCIAL?

As empresas adoitan darnos a valoracion de postos de traballo xa realizada,
ncluso as veces entrégannos unicamente as conclusions desta argumentando
que é competencia unicamente da empresa a realizacion deste documento e
gue soamente a empresa coriece os postos de traballo que existen na sua
organizacion e as funcions que en cada un se desenvolven. Debemos discrepar
por completo deste argumento.

Nos defendemos que a valoracion de postos de traballo debe ser realizada pola
Comision no seu conxunto, dado que o SVPT ¢ parte da diagnose do Plan de
Igualdade tal e como recolle o artigo 46 da Lei 3/2007 para a igualdade efectiva
entre homes e mulleres, o cal establece que "a elaboracion da diagnose
realizarase no seo da Comision Negociadora do Plan de Igualdade, para o cal, a
direccion da empresa facilitara todos os datos e informaciéon necesaria para
elaborareste.”

Asi mesmo, quen corfiece mellor as tarefas que se desemperian en determinado
posto de traballo €, sen dubida, o persoal que o desenvolve, e nds SOMOs a sua
representacion legal. Por tanto, debemos contrastar coas persoas traballadoras
esta informacion e, se comprobamos que o que 0 documento recolle non se
axusta as tarefas e funcions realmente realizadas en cada posto, facer as achegas
que consideremos para que a valoracion de postos sexa un fiel reflexo da
realidade da empresa.
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8.8. TEN QUE FIGURAR NA DIAGNOSE INTEGRO O DOCUMENTO
DESVPT?

Na diagnose non ten obriga de figurar o documento integro da valoracion de
postos pero si un informe deste e conclusions que del se desprendan, mais isto,
como se explica no punto anterior, non € motivo para que a empresa non facilite
no seo da comision o documento integro e que este sexa obxecto de
negociacion.

A valoracion de postos de traballo é parte do contido da diagnose, polo que para

poder negociar e aprobar o seu contido é imprescindibel coriecelo na sua
totalidade, tendo acceso ao "Excel” coa valoracion de todos os postos.
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