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1. OBJETIVO DEL DOCUMENTO

El objetivo de este documento consiste en presentar brevemente el enfoquey el esquema
genera de la parte de lainvestigacion correspondiente alarelacion de la discriminacion
salarial de la mujer con la valoracion de puestos de trabajo, asi como en describir €l
conjunto de los documentos elaborados, |as relaciones existentes entre los mismos y la
forma en que resulta conveniente utilizar algunos de ellos en el marco de un método para
contribuir, mediante laval oracion de puestos de trabajo, alograr lamaterializacion en las
empresas y en las organizaciones, del principio “a igua valor, igua salario” (que
[lamaremos, abreviadamente, IVI1S).

2. DISCRIMINACION Y VALORACION DE PUESTOS
2.1. De“aigual trabajo, igual salario” a“aigual valor, igual salario”

Dicho principio IVIS (“equal pay for comparablework” ) puede ser considerado como una
ampliacion del mucho mas restrictivo “aigual trabajo, igual salario”.

Laaplicacion de este Ultimo no presenta mayores dificultades, técnicamente hablando, pero
su acance es muy limitado, puesto que solo sale al paso de la denominada discriminacion
directa. Es decir, aun respetando dicho principio puede darse el caso de que, dados dos
puestosdetrabajoy siendo el primero deigual o mayor valor que el segundo, €l trabajador
gue ocupe este Ultimo perciba una retribucion superior alade latrabajadora que ocupe €l
primero.

Aceptado €l principio 1VIS, la principal dificultad para aplicarlo consiste en la
determinacion del valor del trabajo, absoluta o relativamente, o, simplemente, en establecer
laigualdad de valor para dos 0 méas puestos de trabajo.

2.2. Elvalor del trabajo

Ladificultad paraestablecer el valor de un puesto tiene causas diversas. Por unaparte, 10s
procesos de produccion son colectivos y resulta muy complejo y siempre discutible
determinar cudl eslaaportacion de cadamiembro del grupo. Por otra, el precio (el salario)
no sirve como medida del valor (si asi fuera no cabria jamas discriminacion alguna): los
salarios vigentes resultan de un proceso complejo en que intervienen la oferta y la
demanda, la capacidad negociadora de las partes y la consideracion que socialmente se
atribuye a unos o a otros trabajos 0 a sus caracteristicas.

¢Como establecer entonceslaigualdad de val or entre dostrabajos? Unarespuesta operativa
eslasiguiente:

Dos (0 mas) puestos de trabajo tienen e mismo valor s un procedimiento de
valoracion de puestos aceptado por las partes implicadas les atribuye la misma o
parecida puntuacion o el mismo nivel o grado.



Subrayamos €l carécter pragmético de esta proposicion; puede darse el caso de que dos
trabajostengan el mismo valor si se utiliza un procedimiento de val oracion determinado y
un valor distinto si se utiliza otro.

Ademas, pueden darse circunstancias que obliguen a considerar que dostrabajostienen el
mismo valor aungue €ello no resulte de la aplicacién del procedimiento de valoracion
aceptado. Por gjemplo, deberemos considerar que dos trabajos tienen igual valor Si:

Unasentenciajudicial firme asi |o establece (lo que supone que previamente se ha
presentado una demanda, etc.).

O bien si:

Lo dictamina un arbitro aceptado por las partes 0 si asi se acuerda por todas las
partes mediante unanegociacion cuyo resultado seaaceptado por todas | as personas
involucradas.

Por consiguiente, larealizacion practicadel principio | VISdeunaformageneraizadaexige
laaplicacion de procedimientos de val oracion. Incluso en el caso de que unasentenciao un
arbitrgje establezcalaigualdad de val or entre dos o méas puestos, laaplicacion del principio
al conjunto de la organizacion requiere la aplicacion de un procedimiento de valoracion.

2.3. Lavaloracién depuestosdetrabajo

Lavaloracién de puestos de trabajo, unade |l as herramientas més antiguas desarrolladas en
el campo de la organizacion industrial, es una forma convencional, y que ya puede
considerarse tradicional, de cuantificar, de formarelativa, €l valor del trabajo.

L os procedimientos de val oraci 6n presentan unatipologiamuy variada, y muchas variantes
en cada uno de lostipos. En el DOCUMENTO V2 (L os procedimientos de valoracion de
puestos de trabagjo) puede verse una descripcion de la valoracion de puestos y los
procedimientos usual mente utilizados para ello.

Todos | os procedi mientos contienen el ementos de subjetividad pero, aun asi, su aplicacion
implicasiempre unareduccion deladiscrecionalidad o arbitrariedad en ladeterminacion de
lajerarquiasalarial en unaorganizacion. Los procedimientos mas compleos, y que suelen
ser considerados |os més satisfactorios, son |os de puntuaci én de factores; de hecho, existe
un consenso muy general en la literatura sobre la discriminacion salarial, en que estos
procedi mientos, frecuentemente designados como “ analiticos’ son |os Unicos aceptables, en
relacion con € objetivo de evitar o combatir la discriminacion.

L os procedi mientos de puntuaci on de factores, en lineas muy general es, pueden describirse
como sigue. Se establece una relacién de factores (que, en definitiva, son criterios de
valoracién), tales como formacién y experiencia, esfuerzo, responsabilidad, etc. y una
escala de valoracion para cada factor; la magnitud de la escala puede ser la misma para
todos los factores 0 no (en este ultimo supuesto, la diversa magnitud de |as escalas actia
como unaponderacion implicitadelosfactores, esdecir, esunaformade dar mas o menos



importanciaacadafactor); en cualquier caso, se hade definir, paracadafactor, losniveles
de exigencia correspondientes a cada puntuacion (por g emplo, si unfactor eslaformacion:
certificado de estudios primarios, bachillerato, primer ciclo universitario, etc.); apartir de
la descripcién o de la observacion del puesto de trabajo se e asigna una puntuacion (o,
segun los procedimientos, un nivel o grado) para cada uno de los factores y, finalmente,
estas puntuaci ones se ponderan mediante unos pesos, que son val ores positivos asociados a
cada uno de los factores y que reflgjan la importancia relativa atribuida a 1os mismos
(salvo, como se hadicho, quelas escalaslleven implicitaunaponderacion). El resultado de
la aplicacion de un procedimiento de este tipo a una organizacion es el niUmero de puntos
gue corresponde a cada uno delos puestos de trabajo. M ediante una correspondenciaentre
puntosy valores monetarios (que puede ser 0 no unaproporcionaidad) sefijael salario o
una parte del salario (puesto que puede haber otros componentes tales como antigtiedad,
etc.).

Aungue se haya presentado a veces como una de las herramientas de la organizacion
cientificadel trabajo (OCT), esobvio que e carécter cientifico delavaloracion de puestos
es dudoso. La seleccion de factores, la forma de asignar |os puntos para cada factor, la
descripcion delos puestosy laponderacion de losfactorestienen componentes subjetivosy
expresan |as val oraciones social es dominantes. De hecho, los autores criticos con relacion
a carécter cientifico de la OCT han cuestionado seriamente los fundamentos y la
aplicacion de | os procedimientos de val oracion e incluso algunos textos no criticos ponen
de manifiesto, tal vez involuntariamente, |las debilidades inherentes a estas técnicas.

Pero ello no significa, a nuestro entender, que estos procedimientos deban rechazarse de
plano. Por una parte, por lafalta de alternativas. Por otra, porque los procedimientos de
valoracion, y especidmente los de puntuacion de factores, constituyen un marco
estructurado en € que se puede desarrollar la discusion sobre la jerarquia salarial en la
empresay obligan arealizar un andlisis de cada puesto, es decir, de susfuncionesy delas
condiciones de trabajo correspondientes.

2.4. Valoracion de puestosy discriminacion salarial

Ademés, en lo querespectaaladiscriminacion salaria delamujer, laimplantacion de un
sistema de valoracion de puestos es, de entrada, un instrumento antidiscriminatorio.

En primer lugar, porque, como su nombre indica, tales procedimientos, tienen el objetivo
de valorar puestos y no las personas que los ocupan en un momento dado. Entonces,
obviamente, laaplicacion coherente de un sistemade valoracion y de unacorrespondencia
entre puntos y salarios no podria dar lugar a una infraccion del principio “aigual valor,
igual salario”.

¢Estamos diciendo quelaaplicacién de un procedimiento de val oracion de puestos elimina
la discriminacion salarial de la mujer? No, por supuesto. Lo que decimos es que la
aplicacion de un procedimiento de valoracion es una condicién casi hecesaria pero no
suficiente para eliminar la discriminacion.

Aun sin tener en cuenta otras consi deraciones como son las barreras histéricas en el acceso
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ala formacion la formacion, las barreras en el acceso a ciertos puestos, etc., el propio
sistema de valoracién puede tener aspectos discriminatorios, en su definicion y en su
aplicacion. Por gemplo, por e hecho de omitir ciertosfactores, porque las descripcionesde
los puestos pueden sobrevalorar las caracteristicas de los tipicamente masculinos y
subvalorar las de los femeninos, porgue los pesos de factores relacionados con lafuerza
fisica (caracteristicaen laguelos hombrestienen, globalmente, ventajasobre las mujeres)
tengan valores excesivamente grandes o porque ciertas capacidades importantes para
puestos de trabaj o desempefiados predominantemente por mujeres sean consi deradas como
“naturales’ en el género femeninoyy, por lo tanto, omitidasen ladescripciony, por ello, en
lavaloracion.

En general, no se ha de perder de vista que la valoracion se efectlia a partir de una
observacion o de una descripcion del puestoy que si éstas son sesgadas podra producirse
discriminacion aungue el conjunto de factoresy sus pesos estén correctamente definidos.
Seguramente, una de las causas mas importantes de discriminacion es la omision de
caracteristicas de los puestos de trabgjo debida a que ponen en juego habilidades o
capacidades que se suponen innatas en las mujeres (laomisién and oga, por cierto, no suele
ocurrir en relacion con los puestos de trabajo tipicamente masculinos).

2.5. Valoracion neutral: ¢un manual neutral univer sal oneutralidad de
los manuales especificos?

Por consiguiente, un procedimiento de valoracion no siempre es neutral conrelacion alos
géneros.

Pero esrazonabl e plantearse, como se hahecho en muchos paises desde hace muchos afios,
el objetivo de conseguir que los procedimientos aplicados tengan este atributo de
neutralidad.

Aunque en ocasiones se ha propuesto la elaboracién de un manual de valoracién neutral
universal, no parece, y en ello coinciden opiniones muy numerosas, que éste sea un
objetivo factible ni siquiera deseable.

En cuanto a la factibilidad, por la dificultad de reunir en un solo manual los factores
relevantes paratodos | os tipos de puestos de trabajo imaginables, paratodas las empresas,
con sus respectivas escalas de valoracion y con unos pesos aceptables para cualquier
organizacion.

Si pudiera disponerse de un manual de este tipo, su aplicacién resultaria enormemente
farragosa. Por otraparte, seriadificil de aceptar por parte de unaempresaqueyatuvierasu
propio manual de valoracion.

En consecuencia, €l objetivo que planteamosno es el de elaborar un manual de valoracion
neutral y universal, sino establecer un método que garantice que el procedimiento de
valoracion aplicado en la empresa sea neutral.

Para ello es necesario que el manual incluya, y valore mediante unas escalas correctas,
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todos los factores relevantes y que la descripcion de los puestos sea adecuada. De estos
principi os general es se deducen unas recomendaci ones parala el aboracion delos manuales
devaloracion, si no existen, y unas cuestiones paraanalizar losinstrumentos de val oracion
y los procedimientos de aplicacion incluidos en los manual es existentes.

2.6. Lospesosdelosfactores

Un aspecto particularmente importante de un procedimiento de valoracion es el valor
atribuido, implicita o explicitamente, a los pesos de los factores.

De hecho, puede discutirseincluso el modelo mas habitual, en el que el valor en puntosdel
puesto es una funcién lineal, cuyos coeficientes son los pesos, de los puntos
correspondientes a cada uno de los factores. Efectivamente, este modelo implica el
supuesto, dificilmente aceptable con caracter general, de substituibilidad delosfactores con
unarelacion de intercambio constante (independiente de la puntuacion de los factores).

Ademas, pararesolver e problemade determinar el valor concreto de |os pesos no existe
ningun procedimiento que pueda tener una aceptacion general. Se suele decir que tales
valores reflgjan la importancia relativa de cada uno de los factores en la organizacion
correspondiente, pero si se examina mas de cerca como se fija su valor puede observarse
(véased respecto el DOCUMENTO V2, Los procedimientos de val oracion de puestos de
trabajo) que éste es el resultado de un proceso en el que influyen las opiniones de personas
concretasy que un cambio de composicion en una comision podria conducir aresultados
distintos. Cabelaposibilidad de gjustar |0s pesos mediante un procedimiento adecuado (por
gjemplo, de regresion), con e fin de que el valor de los puestos, o de unos puestos clave,
coincidaenlamedidadelo posiblecon el quereflejael mercado laboral; pero esto implica
laatribucion a mercado laboral de propiedades que cabe discutir en general pero que en
nuestro contexto, y dado el propio punto de partida del estudio, no pueden darse por
supuestas, ya gque entonces se deberia aceptar que la discriminacion no existe ni puede
existir, 1o que esta en contradiccion manifiesta con los hechos.

Desde otro punto de vista, diversas sentencias han considerado que existia discriminacion
por el hecho de quelaempresaatribuiaexcesivaimportanciaaun factor, € esfuerzofisico,
conrelacién al cua se encuentran en una situacion ventajosal os trabajadores masculinos,
sin que este hecho estuvieracompensado por unaconsideracion suficiente de otrosfactores
en relacion con los cuales la ventaja correspondiera a l as trabajadoras.

Pese a todo ello, es muy escasa la atencion que se dedica en la literatura sobre
discriminacion aladeterminacion del valor delos pesos. Probablementeello sederivadela
dificultad para cuantificar las diferencias entre géneros para los diversos factores (ver €l
DOCUMENTO V4 Las diferencias entre géneros). Pero, sea cual sea la causa de este
hecho, 1o cierto es que no hemos localizado precedente alguno que sirviera de pauta para
un tratamiento cuantitativo y no es menos cierto que una posi bl e causade discriminacion es
la atribucion de valores inadecuados a | os pesos.

El enfoque adoptado al respecto consiste, en definitiva, en suponer que se haestablecido la
igualdad de valor paraunos puestos de trabajo o, masen general, que para unos puestos de
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trabajo de referencia se ha establecido |a puntuacién que se considera correctay se trata
entonces de determinar un conjunto de pesos coherente con dichas decisionesy, en caso de
gue existan soluciones multiples, aquélla que sealo més parecida posible a conjunto de
valores que la empresa considera a priori més adecuados.

Por consiguiente, los datos pueden proceder de informacion de las caracteristicas de los
géneros, de una sentencia, de un arbitrgje o de una negociacion. En cualquier caso, €l
célculo delosvalores adecuados paralos pesosreviste unaciertacomplejidad y por ello se
ha preparado un programa informético, e programa VIS, gecutable en un ordenador
personal (ver DOCUMENTO V7).

3. PLAN DE TRABAJO REALIZADO

El equipo detrabajo poseia, por su especializacion profesional, un amplio conocimiento de
los procedimientos de valoracion de puestos de trabajo, pero se debia profundizar en la
relacion delaval oracion de puestos con ladiscriminacion salarial, puesto que estacuestion
setrata, en el mejor de los casos, de unaformamarginal en laliteraturatradicional.

Por consiguiente, uno de los primeros pasos en €l trabajo de investigacion consistio en
obtener informacion documental a través de diversas fuentes (ver, a respecto, €
DOCUMENTO V8, Documentacién).

A partir de aqui, €l trabajo del equipo se estructuro en las cuatro lineas siguientes:

Profundizacion en el conocimiento de |os procedimientos de val oracion de puestos, a
partir basicamente de libros, documentos y manuales de val oracion.

Andlisisdelarelacion entre lavaloracion de puestosy ladiscriminacion salarial dela
mujer, a partir del estudio de la documentacion obtenida y de las entrevistas con
expertas.

_ Estudiodelasdiferenciasentre géneros, basada en textos sobre ergonomiay psicologia
diferencial y en resultados publicados de tests psicotécnicos utilizados en la seleccion
de personal.

_ Elaboracién de un modelo y un procedimiento de célculo para la determinacion de
valores no discriminatorios de |os pesos en un sistema de ponderacién de factores.

El hecho de haber localizado una abundante documentacion sobre el tema ha conducido,
adicionalmente, aplantearse el objetivo de estructurarlay catalogarlacon el findefacilitar
Su UsO en posteriores estudios que pudiera llevar a cabo e mismo equipo o, en general,
personas interesadas en esta problematica.

4. MATERIALESELABORADOS



El resultado de esta parte del estudio se materializa en un conjunto de documentosy un
programa para ordenador personal y en unos anexos. Los documentos tienen caracter
diverso yaque mientrasunos corresponden alaexposicion o discusion de conceptos otros
tienen un carécter de instrumentos o herramientas para combatir la discriminacion salarial
de lamujer en relacion con la valoracion de puestos de trabajo.
Se incluye a continuacion una relacion brevemente comentada de dichos materiales:
DOCUMENTO V1
LA DISCRIMINACION SALARIAL DE LA MUJER Y LA
VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO: INTRODUCCION
DOCUMENTO V2

LOS PROCEDIMIENTOS DE VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO

Sintesis descriptiva de los procedimientos de valoracion de puestos de
trabajo en general y de los més conocidos o relevantes en particular.
DOCUMENTO V3

LA DISCRIMINACION SALARIAL DELA MUJERY SU RELACION
CON LA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Discusion, basada en labibliografia, sobre su relacién y sobrelos aspectos
cuya presencia u omision puede implicar discriminacion.

DOCUMENTO V4
LAS DIFERENCIAS ENTRE GENEROS

Un andlisis sobre las diferencias entre géneros y su cuantificacion.

DOCUMENTO V5

CRITERIOSPARA DISENARY PONER EN PRACTICA UN METODO
DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO LIBRE DE
DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO

Recomendaciones parala elaboracion de manuales no discriminatorios
DOCUMENTO V6

COMODETECTARLA DISCRIMINACION PORRAZON DE SEXOEN
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EL PROCESO DE VALORACION DE PUESTOSDE TRABAJO: LISTA
DE CONTROL

Cuestionario valorado para detectar elementos discriminatorios en un
procedimiento existente.

DOCUMENTO V7
MODELO Y PROGRAMA IVIS PARA EL CALCULO DE PESOS EN
UN PROCEDIMIENTO DE VALORACION POR PONDERACION DE
FACTORES
Describe un modelo y e correspondiente procedimiento de célculo para
determinar un conjunto de pesos, |0 mas parecidos posible a unos dados,
queigualen e valor de pares de puestos de trabajo especificados. Incluye
disquete con programa.

DOCUMENTO V8
DOCUMENTACION

Descripcion del proceso de obtencion de documentos, criterios de
clasificacion y relacion de documentos.

ANEXQOS
ANEXO 1: EQUIDAD EN EL TRABAJO
Traduccion y adaptacion del documento “Equity at work”, publicado en
Nueva Zelanda, que constituye un esquema de partida parala elaboracion
de manual es neutrales.

ANEXO 2: DOCUMENTOS

Copia de una seleccion de |os documentos obtenidos.



5. UTILIZACION DE ESTOSMATERIALES

Las situaciones y las formas de actuacion pueden ser muy variadas.
Podemos considerar las tres siguientes:

A.- Hay indicios de discriminacién porgque dos puestos que podrian tener el mismo valor
tienen atribuida unaretribucion distinta (deducidos | os complementosjustificados, etc.)
y ho existe en la empresa un manual de valoracion.

En este caso se puede proceder a una primera estimacion del valor de los puestos de
trabajo implicados mediante un manual genérico.

B.- La empresa no tiene implantado un procedimiento de valoracion de puestos y desea
poner en marcha uno exento de discriminacion.

Se puede partir de un procedimiento como punto de partida, para lo cua se puede
recurriral DOCUMENTO V2, Los procedimientos de val oracion de puestos de trabajo
y alabibliografia contenida en el mismo.

En la concrecion del método elegido, es decir, en la elaboracién del manua de
valoraciony en su aplicaci on deberan tenerse en cuental asindicaciones contenidas en
el DOCUMENTO V5, Criterios para disefiar y poner en practica un método de
valoracion de puestos de trabajo libre de discriminacion por razén de sexo.

En particular, para e caculo de los pesos se aplicard e programa VIS
(DOCUMENTO V7, Modelo y programa IVIS para el calculo de pesos en un
procedimiento de valoracion por ponderacion de factores), partiendo de una primera
asignacion de valores alos pesos proporcionada por la empresa.

C.- La empresa tiene implantado un procedimiento de valoracion de puestos y se desea
evaluar su neutralidad y corregirlo en su caso.

Serealizardun diagnostico cualitativo del manual de val oracion mediantelaaplicacion
del DOCUMENTO V6, Como detectar la discriminacion por razon de sexo en €l
proceso de valoracion de puestos de trabajo: lista de control y se procedera a las
correcciones pertinentes.

En particular, parael célculo delos pesos sellevardacabo un diagndstico mediante el
programalVIS(DOCUMENTO V7, Modeloy programa | VISpara el calculo de pesos
en un procedimiento de valoracion por ponderacion de factores) y, en su caso, se
procedera a célculo de nuevos valores paralos pesos mediante dicho programa.



En sintesis, paralos casosB y C:

Caso B:

ELECCION DEL PROCEDIMIENTO (Los procedimientos de valoracion de puestos de trabajo.)

ELABORACION DEL MANUAL (Criterios para disefiar y poner en préactica un método de
valoracion de puestos de trabajo libre de discriminacion por razon de sexo. )

DETERMINACION DE LOS PESOS (PROGRAMA |VIS: Modelo y programa IVIS para e

célculo de pesos en un procedimiento de valoracion por ponderacion de factores)

Caso C:

DIAGNOSTICO (Como detectar la discriminacion por razon de sexo en el proceso de valoracion de
puestos de trabajo: lista de control)

CORRECCCIONES

DETERMINACION DE LOS PESOS (PROGRAMA IVIS: Modelo y programa IVIS para e
calculo de pesos en un procedimiento de valoracion por ponderacion de factores)
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