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PRESENTACION

Este documento es una introduccion a la discriminacion salarial de la mujer, ligada a la
valoracién de puestos de trabajo, e incluye tanto aspectos legales como practicos.

El documento Criterios para disefiar y poner en practica un método de valoracion de
puestos de trabajo libre de discriminacién por razon de sexo ) esta basado en ideas
expuestas en este documento, en el documento Los procedimientos de valoracién de
puestos de trabajo y en e documento Las diferencias entre géneros y pretende ser una
guia para que las organizaciones puedan introducir su propio método de valoracion de
puestos asegurando a mismo tiempo laigualdad salarial en su empresa.

El documento Como detectar la discriminacion por razon de sexo en € proceso de
valoracion de puestos de trabajo: lista de control® est4d también basado en ideas
expuestas en los documentos mencionados anteriormente y pretende ser una
herramienta que permita determinar el grado de discriminacién por razon de sexo que
tiene e método de valoracion de puestos de trabajo usado por una organizacion
concreta. Asimismo, servira no solo para determinar € grado de discriminacion, que
puede ser Util principalmente para obtener un indice de prioridad de intervencion, sino
también, y méas importante, para poder aplicar las acciones correctoras necesarias para
asegurar la igualdad en e proceso de valoracion de puestos de trabagjo de la
organizacion.

Este documento pretende ser un resumen de las ideas méas relevantes extraidas de la
busqueda bibliografica llevada a cabo durante la gecucion del proyecto. ElI fondo
documental en & que estd basado este resumen consta de articulos de revistas de
distintos paises (de Europa, USA, Canada, etc.), sentencias tanto del Tribunal de
Justicia de la Comunidad Europea como de tribunales espafioles, memorandums,
ponencias de congresos y seminarios, libros, etc.

Lo que se pretende en este documento es hacer una introduccion a la discriminacién
salarial por razén de sexo. En primer lugar, se introducen los conceptos (discriminacion
indirecta, igual valor, etc.) y los aspectos legales del tema, tanto a nivel de legislacion
europea como espafola. Una vez introducido e concepto de discriminacion (desde €l
punto de vista legal), se indican algunos ejemplos de précticas que pueden desembocar
en una discriminacion salarial de las mujeres y unos criterios, a grandes rasgos, para
detectar ladiscriminacion salarial de lamujer en laempresa.

Finalmente, y dado que esta parte del proyecto se centra en la valoracién de puestos de
trabajo, se hace un repaso alos diferentes métodos de val oracion de puestos (explicados
detalladamente en e documento Los procedimientos de valoracion de puestos de
trabajo), criticandolos en funcion de su posible relacion con la discriminacion salarial
de lamuijer.
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1. LADISCRIMINACION SALARIAL DE LA MUJER

1.1 Discriminacion indirecta

En Espaia, la sentencia 145/1991 del Tribunal Constitucional define qué son las
discriminaciones indirectas de la siguiente manera:

“ Discriminacion indirecta es aquélla que incluye los tratamientos formalmente
no discriminatorios de los que derivan, por las diferencias facticas que tienen
lugar entre trabajadores de diverso sexo, consecuencias desiguales
perjudiciales por el impacto diferenciado y desfavorable que tratamientos
formalmente iguales o tratamientos razonablemente desiguales tienen sobre los
trabajadores de uno y de otro sexo a causa de la diferencia de sexo” .

Seguin las estadisticas, el salario medio de las mujeres, en Espana, esta alrededor del
70% del salario medio de los hombres (Jaume Garcia, 1998 3).

Mujeres y hombres no ocupan los mismos puestos de trabajo, existe una segregacion
laboral tanto vertical (mujeres en puestos mas bajos en la jerarquia de la organizacion)
como horizontal (mujeres ocupadas en sectores peor pagados). Las mujeres ocupan los
lugares més bajos en la jerarquia de las empresas, ocupan puestos en sectores donde los
salarios son menores (como por gemplo e sector publico), estdn ocupadas en
economias sumergidas u otros trabajos en los que no cotizan (limpiar casas particulares,
cuidar ancianos, etc.). En trabgjos regulados por convenios colectivos o protegidos por
la ley del salario minimo se contratan a mas hombres que mujeres, en cambio, en
servicios privados o pequefias firmas (con poca regulacién) hay mas mujeres (Comision
de Derechos de laMujer, 1995 %).

L lamaremos puestos feminizados a aquellos en los que la mayoria (alrededor del 70%)
son mujeres y masculinizados a aquellos en los que la mayoria son hombres. Hay una
diferencia salarial entre los puestos feminizados y los masculinizados. Esta diferencia
puede ser debida a que los trabajos que realizan las mujeres estan infravalorados o a
que, en efecto, las mujeres ocupan puestos de menor valor que los hombres, en cuyo
caso hablariamos de una segregacion laboral (las mujeres no acceden a los puestos altos
de las organizaciones, 0 alos sectores altos de la economia).

Tenemos entonces, dos grandes causas de discriminacion salaria de las mujeres: |la
segregacion laboral y la infravaloracion de los puestos de trabajo ocupados
mayoritariamente por mujeres (Comision de las Comunidades Europeas, 1994 °).

Cuando una mujer ocupa e mismo puesto de trabajo que un hombre y percibe menor
salario, estamos ante un caso de discriminacion directa (por g emplo si en una empresa
hubiera limpiadores y limpiadoras que hicieran |o mismo y no ganaran |o mismo). La
discriminacion directa es fécil de detectar, pero no tanto de corregir (a través de
negociaciones, demandas judiciales, etc.). Sin embargo, cuando una mujer ocupa un
puesto de igual valor a de un hombrey percibe menor salario, estamos ante un caso de
discriminacion indirecta (hay elementos especificos del trabajo femenino,
tradicionalmente ignorados, que es necesario definir y valorar). Esta es més dificil de
demostrar, pero existen varios casos ganados en los tribunales, aunque en general se
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trata de demandantes colectivos, del sector privado, a tiempo completo y representados
de forma privada, no por sindicatos (Comision Europea®).

1.2 Valor del trabajo

Mediremos el valor de un puesto de trabajo con relacion a los requisitos de la tarea
desengpeﬁada y ala naturaleza de la misma (Comisién de las Comunidades Europess,
1994 °)

Podemos medir el valor del trabajo con relacion a los requisitos aptitudes, esfuerzo
(tanto fisico como mental) y responsabilidad de la tarea desempefiada y con relacién a
las condiciones de trabajo bgjo las que se desempeiia la tarea.

Nos centraremos en la discriminacion a traves de la valoracion de puestos de trabgjo
basandonos en e principio de igual retribucion para trabajos de igual valor
establecido en la Directiva sobre igual salario de 1975 (directiva 75/117/EEC).

La utilizacion del concepto de trabajo de igual valor tiene especial interés en el mercado
de trabgjo actual. El desarrollo tecnolgico, los cambios producidos en la organizacién
del trabajo, los nuevos requerimientos empresariales en relacion con la mano de obra,
tienen como consecuencia la aparicion de nuevos empleos, tareas y profesiones que
requieren evaluacion (Secretaria Confederal delaMuijer de CC.00., 1996 ).

La valoracion de los puestos de trabajo y de las tareas que en ellos se realizan, asi como
las clasificaciones profesionales que se vienen utilizando, responden a prototipo
tradicional de trabgjador masculino y se centran en la organizacion del trabgo
productivo en la fébricay en €l taller, sin tener en cuenta nuevas situaciones como la
incorporacion laboral femenina, el crecimiento del sector servicios y la concentracion
del empleo femenino en este sector (Secretaria Confederal de la Mujer de CC.00., 1996

n.

Asi mismo la flexibilidad y polivalencia, la movilidad horizontal, el cambio frecuente
de puesto de trabajo y de funciones, aspectos cada vez mas generalizados en las
empresas, requieren una revision de las clasificaciones profesionales que hemos
conocido hasta ahora. Se esta abriendo camino el concepto de grupo profesional, frente
a tradicional de categoria. Una mayor heterogeneidad de tareas, de puestos y de
modalidades de empleo pueden y deben tener una valoracion equivalente y encuadrarse
dentrc; del mismo grupo profesional (Secretaria Confederal de la Mujer de CC.00.,
1996 ).

La valoracion de puestos de trabgjo es una herramienta para medir e valor de los
puestos de trabajo de una organizacion, establecer una jerarquia 'y ayudar a asignar un
salario a cada puesto. La discriminacion debe evitarse en todas las fases del proceso.
Existen distintos aspectos que determinan finamente el salario y las jerarquias; la
valoracion de puestos de trabgo es uno, pero existen otros como las distintas
legislaciones, las diversas estructuras retributivas, la evolucion de la demanda y la
oferta, €l poder de negociacion de los interlocutores sociales, las modalidades mismas
de la negociacion, las dimensiones de las empresas, la evolucion de la coyunturay la
ofertade formacion y servicios (Comision de Derechos de la Mujer, 1995 4.
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Una de las disfunciones mas frecuentes producidas en la elaboracion de las
clasificaciones profesionales y origen de muchas discriminaciones indirectas, es que se
valora no € puesto de trabajo, sino a la persona que lo desempefia, y entran en juego
prejuicios y concepciones culturales que infravaloran a las mujeres y, como
conseg:uencia, alos trabajos feminizados (Secretaria Confederal de laMujer de CC.00.,
1996 ).

1.3 Medios legales contra la discriminacion salarial

Los medios existentes en la Comunidad para aplicar la igualdad salarial son las
negociaciones colectivas, acciones legales individuales, acciones legales colectivas,
medidas administrativas y politicas gubernamental es de fomento.

El inconveniente de llevar a cabo acciones legales individuales es que hay escasez de
abogados formados en la materia, es dificil demostrar que existe discriminacion y el
procedimiento tiene un coste elevado tanto en términos de dinero como de tiempo.

En cuanto alas acciones legales colectivas, nos encontramos con que las organizaciones
sindicales no siempre estan dispuestas a asumir cuestiones de igualdad; ademés, podrian
mejorarse |0s mecani smos que permiten impugnar convenios col ectivos.

En genera, la informacion sobre el tema de la discriminacion salarial indirecta es
insuficiente (Comision de Derechos de laMujer, 1995 %).

Para corregir o eliminar la segregacion laboral, son necesarias politicas de igualdad de
oportunidades en e ambito nacional y dentro de cada empresa (eliminar la
discriminacion en las fases de reclutamiento, seleccién de personal, cursos de formacién
alos cuales puedan acceder las mujeres, etc.).

En cuanto al &mbito empresarial, hay que tener en cuenta los siguientes aspectos
(Department of Labour, 1984 ).

— Conviene promover acciones positivas para lograr la igualdad de
oportunidades en €l trabajo, no solo eliminar las practicas discriminatorias.

— Hay que tener en cuenta que las acciones positivas no discriminan a los
hombres.

— Las estadisticas sefidan que académicamente las mujeres consiguen
resultados por 10 menos tan buenos como |os de |os hombres.

— Cuando se pone un anuncio con €l fin de reclutar personal para cierto
empleo, hay que describir los lugares de trabajo segin las aptitudes
necesarias para € puesto y la experiencia y conocimientos requeridos; sin
gue importe quien va a ocupar € puesto. Hay que usar términos neutros.

— En las entrevistas para seleccionar a puesto, hay que tener en cuenta la
experiencia que puedan tener las mujeres en trabgos no pagados o
voluntarios (ayuda en hospitales o asilos, etc.).

— Los trabgjadores a tiempo parcia (mujeres en su mayoria ya que
generalmente son las que cuidan del hogar y tienen, por tanto, menos tiempo
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disponible para trabagjar) tienen que tener las mismas oportunidades de
formacién que | os trabajadores a tiempo compl eto.

Para concienciar a los empresarios de la importancia de la igualdad salarial, hay que
hacer que se den cuenta de que una politica de igualdad de oportunidades hace aumentar
la productividad de la empresa, ya que aumenta la satisfaccion de los trabajadores, y
mejoralaimagen de ésta.

Para luchar contra la discriminacion salarial a través de la valoracion de puestos de
trabajo (infravaloracion de las mujeres) existen unos codigos précticos que sirven para
analizar el método de valoracion usado por la organizacion y ver si es discriminatorio o
no (por gemplo el Codigo préactico sobre igualdad de retribucion que la Comision
Europea publico en julio de 1996).

2.ASPECTOSLEGALES

2.1 El tratado deroma de 1957

Laley de la Unién Europea garantiza como derecho fundamental el principio de igual
retribucion paraigual trabgjo entre hombresy mujeres en € Articulo 119 del Tratado de
Roma.

Articulo 119 del Tratado de Roma corregido por e Tratado de Amsterdam de 1997
(incluye @ principio deigual retribucién paratrabajos de igual valor):

1. Cada Estado Miembro deberé asegurar que se aplica € principio de igual
retribucion para hombres y mujeres cuando éstos desempefian trabajos
iguales o deigual valor.

2. Para € propdsito de este Articulo, retribucion significa, dinero o especie,
actuales o futuros, pero siempre del empresario al trabajador en razén de la
relacion de trabajo.

Igual retribucion sin discriminacion por razén de sexo significa:

(a) que cuando se calcula la retribucién basada en ratios de productividad,
debera ser calculada en base a la misma unidad de medida para trabajos
iguales;

(b) quelaretribucién por hora debera ser la misma para trabajos iguales.

3. El Consgo, actuando de acuerdo al procedimiento referido en e Articulo
189b, y después de consultar al Comité Econémico y Social, deber& adoptar
medidas para asegurar la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igual trato de hombres y mujeres en materias de empleo y
ocupacion, incluyendo el principio de igual retribucion para trabajos
igualeso deigual valor.
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4. Con €l objetivo de asegurar la total igualdad en la practica entre hombresy
mujeres en la vida laboral, € principio de igual trato no impide que
cualquier Estado Miembro mantenga o adopte medidas positivas que
favorezcan al sexo subrepresentado, con e objetivo de acelerar la
aplicacion del principio deigual trato o para compensar |as desventajas del
sexo subrepresentado en las carreras profesionales.

2.2 Ladirectiva sobreigual retribucion 75/117/EEC

El Articulo 1 de la Directiva sobre Igual Retribucion define el principio sobre igual
retribucion de la siguiente forma:

“ eliminacion de toda discriminacion por razon de sexo en cualquier aspecto o
condicion de trabajo y en la remuneracion para iguales trabajos o trabajos para
los que se ha atribuido el mismo valor” .

La Directiva establece también que:

“cuando se usa un sistema de clasificaciéon profesional (valoracion de puestos
de trabajo) para la determinacion de las retribuciones (ya que no es obligatorio
utilizar uno), éste sistema debe basarse en los mismos criterios para hombres 'y
mujeres y debe establecerse de manera que excluya las discriminaciones por
razon de sexo.”

El principio de igual retribucion para trabgjos de igual valor esta establecido en la
Directiva 75/117 EEC sobre igual retribucién de 1975 (ampliacion del Tratado de
Roma), pero en muchos paises de la Comunidad (Francia, Luxemburgo, Grecia e Italia)
no existe legislacion sobre el tema.

Corresponde a los Estados miembros dotar a una autoridad de la competencia necesaria
paradecidir s un trabgjo tiene el mismo valor que otro. En Espafia, laley no clarificael
alcance del principio.

Segun €l TJCE (Tribuna de Justicia de la Comunidad Europed), € principio puede
aplicarse directamente por el juez nacional.

La mayoria de casos planteados son referentes a trabajos de distinta denominacién pero
gue consisten en tareas casi iguales (discriminacion directa).

Para poder comparar dos puestos de trabajo y saber si tienen igual valor o no, e sistema
de vaoracion de puestos de trabajo debe ser formal, analitico, basado en unos
criterios (por gemplo un sistema de puntos, explicado mas adelante) y no
discriminatorio (Comisién de las Comunidades Europeas, 1994 °).

2.2.1 Defensas consideradas por €l Tribunal de Justicia dela Comunidad Europea

Cuando hay una demanda por igua valor, la carga de la prueba recae sobre €
empresario, es decir, si las trabajadoras demuestran que la retribucion media de las
mujeres es inferior a la de los hombres, corresponde a empresario demostrar que su
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politica de salarios no es discriminatoria (diferencias de salario debidas a razones
objetivas). Si € tribunal fala a favor de las mujeres, se seguira €l principio de
“nivelacion a alza’, es decir, el empresario tendra que subir el salario de las mujeres, no
bajar el delos hombres.

El TICE acepta la diferencia de retribucion entre una mujer y un hombre que
desempefien un trabajo de igual valor cuando ésta esta basada en |os siguientes criterios:

a) Productividad (casos Danfossy Royal Copenhagen).
b) Movilidad (casos Danfossy Royal Copenhagen).

¢) Formacion (caso Danfoss).

d) Antigledad (casos Danfossy Nimz).

€) Trabajo a tiempo parcial (casos Kowalska, Botel, Rinner-Kuhn, Bilka y
Helming).

f) Acuerdos en convenios colectivos (casos Enderby y Kowalska).
g) Fuerzasdel mercado.

El TICE declaré que € criterio de flexibilidad (horarios y lugares de trabajo) se puede
aplicar en la valoracion de puestos de trabajo si es importante para el cumplimiento de
tareas especificas, pero no s e criterio se refiere a la calidad del trabgjo que €
trabajador/a desempefie (no se puede decir que los trabajadores a tiempo completo, en
su mayoria hombres, trabgjan mejor y por lo tanto cobran méas que los trabajadores a
tiempo parcial, en su mayoria mujeres). Lo mismo puede decirse de los criterios de
formacion profesional, antigliedad, etc. (casos Jenkinsy Nimz).

En & caso Enderby v Frenchay Heath Authority and Secretary of State for Health
(1993), e TJCE declar6 que cuando hay una diferencia de retribucién entre dos puestos
de igual valor, uno de ellos ocupado en su mayoria por mujeres (feminizado) y € otro
por hombres (masculinizado), e mero hecho de que los dos puestos estén bajo
convenios colectivos no constituye un criterio objetivo, aungque los dos convenios por
separado tengan efectos no discriminatorios.

El TICE considera la cuestion de las “fuerzas del mercado”, que es usada regularmente
para explicar las diferencias de retribucién en el mercado laboral y que para muchas
comunidades esta afectada por supuestos tradicionales sobre €l valor del trabajo de los
hombresy mujeres.

2.2.2 Comparacioén entretrabajos deigual valor

La siguiente lista ha sido extraida del “Memorandum sobre igual retribucion para un
trabajo deigual valor’ dela Comision Europea, Bruselas 23 de agosto de 1994.
— Las comparaciones deben hacerse entre trabajadores de sexo opuesto.

— Pueden presentar una demanda por igual valor tanto trabajadores del sector
publico como del privado.
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— Los puestos de trabgjo que se comparan tienen que ser representativos del
grupo al cual pertenecen.

— No se puede comparar e salario de una mujer con e que recibiria
hipotéticamente un hombre, aungue no se descarta que en e futuro €
Tribunal de Justicia de la Comunidad Europea (TJCE) acepte al “trabajador
masculino hipotético”.

— Unamujer puede comparar su retribucion con la que recibia anteriormente su
predecesor masculino (McCarthy vs Smith).

— No esta clara la comparacion de puestos dentro de una misma organizacion
cuando éstos estén bajo distintos convenios colectivos.

— Cuando un sector estd feminizado, puede ser necesario comparar sectores.

Esto es factible cuando los sectores que se comparan estén bajo condiciones
de trabajo similares.

2.2.3 Laretribucion a efectos del articulo 119 del Tratado CE

El TICE declar6 que “El principio de igualdad de retribucién para un trabajo de igual
valor debe garantizarse en cada elemento de laretribucion”.

Retribucion es, dinero o especie, actuales o futuros, pero siempre del empresario a
trabajador en razén de larelacion de trabgjo.

Entran dentro del @mbito de aplicacion del articulo 119 del Tratado CE (casos Rinner-
Kuhn, Barber, Bilka Kaufhaus, Garland y Danfoss) los siguientes elementos de la
retribucion:

— Sdario base.

— Incrementos (primas, horas extras, méritos, rendimiento, etc.).

— Pensiones de jubilacion.

— Contribucion a planes de pension realizados por € empleador en nombre de
los empleados que tengan determinados efectos.

— Retribuciones provisionales a antiguos empleados tras la finalizacion de las
relaciones |aborales.

— Continuacion de laretribucion en caso de enfermedad.
— Indemnizaciones por despido.

— Beneficios especiales otorgados sin haber sido solicitados por contrato por
los empleadores a antiguos empleados.
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Subsidios de enfermedad.

Prestaciones sociales de acuerdo con las condiciones de un régimen
profesional.

L os regimenes de Seguridad Social no entran en la definicidn de retribucion.

2.2.4 Comentariosrelativosaloscriterios de valoracion

Los siguientes puntos han sido sacados de la sentencia del 1 de julio de 1986. Gisela
Rummler v Dato-Druck GmbH. Asunto 237/85

De laDirectiva 75/117/CEE se deduce que:

Los criterios que condicionan la clasificacion en diferentes niveles de
retribucion deben garantizar la misma retribucion para un mismo trabgjo
objetivamente prestado, ya sea realizado por un trabagjador masculino o por
un trabajador femenino.

El hecho de basarse en valores correspondientes a la capacidad media de
produccién de los trabajadores de un Unico sexo, para determinar en qué
medida un trabgjo exige un esfuerzo u ocasiona una carga fisicamente
pesada, constituye una forma de discriminacién por razén de sexo, prohibida
por la Directiva.

Sin embargo, para que un sistema de clasificacion profesional no sea
discriminatorio en su conjunto, debe tomar en consideracion, en lamedidaen
qgue la naturaleza de las tareas lo permita, criterios para los que los
trabajadores de cada sexo puedan tener aptitudes especiales.

Conclusion:

Las clasificaciones de puestos de trabajo deben realizarse teniendo en cuenta
las exigencias objetivas del trabajo desarrollado, con independencia del sexo
del trabajador que lo realice.

Si asi lo exige la naturaleza del trabgjo, la retribucion podré fijarse segun el
grado de esfuerzo o de cansancio muscular o de pesadez fisica que el trabajo
exija.

Considerar para laretribucion del trabajo e esfuerzo medio que supone para

los trabajadores de cada sexo constituiria una discriminacion prohibida por la
Directivadel Consgjo 75/117.
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2.3 Dictamen de la comision europea sobre una retribucion equitativa
(com 93 388 final)

“Todo empleo debe ser justamente remunerado’; carta comunitaria de los derechos
fundamentales de | os trabajadores, articulo 5.

Retribucion equitativa significa que todos los trabajadores deben recibir una
remuneracion por €l trabgjo realizado, que, en €l contexto de la sociedad en la que viven
y trabgjan, sea justay suficiente para permitirles disfrutar de un nivel de vida decente.

Si la productividad es bgja en un cierto sector o comunidad entonces los salarios son
menores. Una inversion en RRHH (formacion, etc.) y una buena organizacion
empresarial hacen aumentar la productividad y, en consecuencia, |os salarios.

Los objetivos del dictamen son: buscar los niveles apropiados de remuneracion
equitativa, promocionar el objetivo de un empleo de ata calidad y productividad,
aumentar la inverson en e campo de la educacion y formacion y fomentar una
reevaluacion de las actitudes hacia los grupos que tradicionalmente reciben salarios
bajos, asi como un fortalecimiento de las medidas de lucha contra la discriminacion.
Para lograr estos objetivos es necesaria una mejora de la transparencia del mercado
laboral.

La legislacion (directivas sobre igual remuneracion para un trabajo de igual valor), los
acuerdos administrativos, los convenios colectivos, los codigos practicos y la
informacion sobre el mercado laboral son elementos fundamentales para acabar con la
discriminacion salarial.

2.4 Legidacion espafiola

2.4.1 Constitucion espafiola
El articulo 14 de la Constitucion Espafiola establece o siguiente:

“ Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religiéon, opinion o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social.”

2.4.2 Estatuto de lostrabajadores
El articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores establece |o siguiente:

“lgualdad de remuneracion por razon de sexo.- El empresario esta obligado a
pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor e mismo salario, tanto por
salario base como por los complementos salariales, sin discriminacion por
razon de sexo”
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El articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores establece que:

“ Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de
los convenios colectivos, los pactos individuales y |as decisiones unilaterales del
empresario que contengan discriminaciones desfavorables por razon de edad o
cuando contengan discriminaciones favorables o adversas en e empleo, asi
como en materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo por
circunstancias de sexo, origen, estado civil...”

3. EJEMPLOSDE CAUSAS DE DISCRIMINACION

L os siguientes aspectos han sido sacados de la ponencia de Prue Hyman (departamento
de economia de la Victoria University of Wellington) “Equal Pay for Work of Equal
Vaue — Job Evaluation Issues’ en la “Third Conference of Labour, Employment and
Work” celebrada en octubre de 1987 en la Victoria University of Wellington °:

Las habilidades requeridas en trabajos feminizados estdn a menudo infravaloradas
porqué estas muchas veces han estado adquiridas en las tareas del hogar y forman
parte del rol tradicional de las mujeres. Se infravaloran estas habilidades o
conocimientos frente a los obtenidos en cursos formales o de formacion. Muchas de
estas habilidades estén infravaloradas porque se consideran naturales en las mujeres.
Como consecuencia, los puestos de trabagjo que requieren estas habilidades, estan
infraval orados.

Se da demasiado peso a factores que son caracteristicos de los puestos de trabajo
masculinizados como: malas condiciones de trabgo, trabgo manua vy
responsabilidad sobre la maguinaria.

Ademés, la forma de medir o puntuar éstos factores se hace segiin unos programas
gue se han desarrollado en industrias dominadas por hombres.

La responsabilidad sobre € dinero y la supervision o gestiéon de personal son
factores a los que se da mucha importancia, mientras que a otros como la
cooperacion, el trabajo en equipo y € servicio a la gente se les da muy poca
importancia.

A menudo trabajos de mujeres son clasificados como “doers’ (hacedores) cuando en
realidad son puestos de “thinkers’ (pensadores) y por tanto, devaluados.

Hay que eliminar supuestos sexistas como por ejemplo €l de que las mujeres toleran
mejor el aburrimiento y por eso hay que pagarles menos que a los hombres.

¢Por qué la responsabilidad sobre una méguina (mecanico) esta considerada mas
valiosa gque la responsabilidad sobre una persona (enfermera)?

Hay muchas caracteristicas del trabgjo femenino que son invisibles tanto para
hombres como para mujeres. Los evaluadores pasan por ato importantes
caracteristicas de los trabajos feminizados, por gemplo, €l tener cuidado de los
nifios.
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= Normamente quien describe un puesto de trabgo es quien lo redliza. Hay
evidencias considerables de que los hombres tienden a dar mas importancia de la
gue realmente tiene a su trabajo mientras que las mujeres le dan menos.

= A menudo € valor que se le da a un trabgo en e mercado influye a la hora de
evaluarlo; esto puede perpetuar su sobrevaloracion o infraval oracion.

4. COMO DETECTAR LA DISCRIMINACION SALARIAL DE LA
MUJER EN LA EMPRESA

Este punto esta basado principalmente en el “Cadigo practico para la aplicacion de la
igualdad de retribucién entre hombres y mujeres para un trabajo de igua valor * ”
(Code of practice on equal pay) que publicé la Comisién Europeaen julio de 1996, en €
documento “Igualdad de derechos y oportunidades para mujeres y hombres en la Unién
Europea ®” de la Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas y en
el documento “Memorandum sobre igual retribucion para un trabajo de igual valor: Un
acercamiento a la comprension del principio de igualdad salarial entre hombres y
mujeres " de la Secretaria Confederal de laMujer de CC.0O. (1996).

Primero hay que recoger informacion sobre la estructura salarial de la empresa para
poder analizarla en busca de indicios de discriminacion y, posteriormente, corregir |o
que haga falta para eliminar la discriminacion.

4.1 Recogida de informacion

La informacion pertinente para el andlisis deberia conseguirse de todo el personal de la
organizacion. Un andlisis de la retribucion gque se limite a un Unico establecimiento o a
una estructura determinada de clasificacion o de negociacion resultainsuficiente, ya que
los problemas de discriminacion basados en e sexo pueden surgir tambiéen entre
trabgjadores de una misma empresa o de diferentes empresas, de diferentes estructuras
de clasificacion o de diferentes unidades de negociacion. Los aspectos en que se
centrara la informacién recogida variaran en funcién de la estructura de la empresay de
su sistema retributivo. Algunos de los datos que se detallan mas abgjo no serén
pertinentes para al gunas organi zaci ones.

4.1.1 Informacion relevante sobre los empleados
Es necesario recoger la siguiente informacion de la consulta del persona y de las

noéminas:
—  Sexo,

— categoria,

— denominacién del puesto de trabajo,
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— horario detrabgjo, sin incluir descansos,

— unidad de negociacion o convenio colectivo,

— cudificacion de entrada requerida,

— otras cudlificaciones pertinentes,

— antigiedad de servicio con la organizacion,

— antigledad de servicio con otras organi zaciones pertinentes,
— saario base,

— pagos adicionalesy prestaciones contractuales.

La informacién deberia referirse tanto al personal temporal como a los que tienen un
contrato permanente y alos trabajadores a domicilio.

Hay que fijarse en los salarios a tiempo parcial (puestos ocupados por mujeres en su
mayoria), ya que esto es una fuente de discriminacion (salarios inferiores a los que
proporcionalmente corresponderia, exclusion de otros beneficios sociales recogidos en
convenio, menores prestaciones sociales como e subsidio de enfermedad, el desempleo
o lajubilacion).

4.1.2 Informacién sobre acuerdosy practicas salariales
Lainformacion sobre acuerdosy practicas salariales podriaincluir:

la descripcion de los trabajos,

— lossistemas de clasificacion y evaluacion,

— loscriterios de clasificacion,

— disposiciones de los convenios col ectivos en materia de retribucion,

— las normas que rigen € derecho a la retribucion y otras prestaciones
contractuales,

— un manua de valoracion de puestos de trabajo,
— un manual sobre laretribucion en funcién del rendimiento,
— las normas que rigen & funcionamiento de los sistemas de primas e incentivos,

— lasmodalidades de retribucion del trabajo a destajo o del trabajo subcontratado,
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— en su caso, informacion sobre la situacion de los diferentes empleos en €
mercado.

Es importante obtener también informacion sobre las modalidades y practicas
retributivas basadas en |la préctica o en normas formales.

4.2 Andlisisdelainformacion

Una vez recogida la informacion, hay que analizarla en busca de indicios de
discriminacion sexual .

4.2.1 Informacion general

La primerafase del andlisis de lainformacion deberia consistir en €l establecimiento de
un cuadro general sobre €l sexo y la retribucion. Este cuadro general ofrecera un
panorama de conjunto de las disposiciones en materia de retribucién y ayudara a
identificar los ambitos que exigen atencion prioritaria. Los aspectos particulares del
sistema retributivo requerirdn un analisis mas profundo.

Existen algunos indicadores clave que pueden revelar una posible discriminacién por
razén de sexo, éstos son:

= Las mujeres ganan menos, por término medio, que los hombres que gercen
la misma funcién.

» Las mujeres ganan menos, por término medio, que los hombres de la misma
categoria.

= La retribucion de las mujeres que ocupan puestos feminizados no
cudlificados, es menor que la menor de las retribuciones de los puestos
masculinizados no cualificados.

= Los puestos feminizados estan en niveles inferiores o estan valorados por
debgjo de puestos masculinizados con niveles smilares de esfuerzo,
aptitudes y responsabilidad (factores que junto con las condiciones de trabajo
son aceptados por la mayoria como base para valorar puestos de trabajo y
gue son los recomendados por la Comision Europea).

= Las mujeres ganan menos que los hombres teniendo cualificaciones de
entraday un tiempo de servicio equivalentes.

= Cuando € persona de una misma empresa esta cubierto por convenios
colectivos separados, los grupos de negociacion predominantemente
masculinos reciben una retribucién méas elevada que los de predominio
femenino.

= La mayoria de hombres y mujeres pertenecen a diferentes sistemas de
clasificacion y evaluacion.
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= Los trabajadores temporales 0 a tiempo parcia (mujeres mayoritariamente)
tienen una retribucién horaria inferior, en promedio, a la de los trabajadores
permanentes 0 ajornada completa en el mismo puesto de trabajo o categoria.

= Los trabajadores temporales o a tiempo parcia (mujeres mayoritariamente)
se benefician de menos prestaciones contractuales y no contractuales.

= Diferentes sistemas de primas, salarios a destgo y otros sistemas de
retribucion en funcion del rendimiento, aplicados en distintas areas de
produccion af ectan desproporcionadamente a un sexo.

= Loscaculosdeprimas, salarios adestgjo y otras retribuciones en funcion del
rendimiento varian de un puestos a otro dentro del mismo departamento,
desfavoreciendo a un sexo de manera desproporcionada.

= | 0os niveles retributivos de las horas extraordinarias varian entre
departamentos, afectando desproporcionadamente a un sexo.

» Los derechos en materia de vacaciones varian de un puesto a otro de la
misma categoria, afectando desproporcionadamente a un sexo.

Si bien todas estas situaciones mencionadas no prueban en si mismas que exista en €
sistema retributivo una discriminacion ilegal basada en el sexo, merecen todas una
investigacion en profundidad.

Todos los elementos de la retribucion o del derecho alaretribucion y otras prestaciones

contractuales deben analizarse para garantizar que existe una justificacion objetiva, que
no depende del sexo de los trabajadores, para explicar las diferencias en laretribucion.

4.2.2 Aspectos concretos del sistema salarial

A continuacién hay agunos eemplos de practicas que probablemente son
discriminatorias junto con lo que hay que hacer para corregirlas.

Las précticas saariales varian de una organizacién a otra 'y por tanto esto afectara al
andlisis de la informacion. Se mencionan estas préacticas como ejemplos, pero no tienen
por qué encontrarse en cualquier organizacion que se estudie.

» El salario medio de las mujeres es menor que €l de los hombres:

— Examinar los registros de contratacion para ver s las diferencias son
justificables de manera objetiva.

— ¢Afectaladefinicion de las titulaciones de manera adversa alas mujeres?

— Ver s los conocimientos no formales, adquiridos en la propia realizacion de
latarea estan infraval orados.
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» Las mujeres avanzan mas lentamente en la escala de promocién y/o rara vez
alcanzan puestos més altos:

— Las mujeres suelen tener menos antigliedad y menor disponibilidad horaria
tota. Si los criterios de promocion son éstos, comprobar que son
objetivamente justificables y que no estan relacionados con aspectos
sexistas.

» Los hombres estan mejor pagados debido a que ocupan puestos que escasean en €l
mercado laboral:

— Adoptar otras medidas para solventar los problemas de contratacion vy
retencion del personal, como la preparacion de nuevo personal y perspectivas
de promocion.

= Los trabgjadores y trabagadoras manuales perciben e mismo salario base, pero los
hombres tienen acceso a ingresos en forma de primas:

— ¢Reflga la diferencia de ingresos una diferencia real en cuanto a
produccion?

» El salario por productividad solo es posible para: puestos de antigtiedad/ personas a
tiempo completo/ personas acogidas a un sistema de evaluacion:

— Comprobar si €l esquema de cobertura y las exclusiones estan objetivamente
justificados.

= Lasmujeres reciben siempre porcentgjes de productividad inferiores alos hombres:

— Revisar los porcentajes de productividad para comprobar s por gemplo las
tareas que desempefian las mujeres tienen asignados indices de productividad
mas bajos.

4.2.3 Clasificacion, categoriasy valoracién del puesto detrabajo

A continuacién se detallan algunos aspectos de |as practicas salariales que hay que tener
en cuenta paraidentificar la posible discriminacion sexual.

El andlisis de los métodos de valoracién de puestos de trabgjo se explica con todo
detalle en € documento Cémo detectar la discriminacion por razon de sexo en €l
proceso de valoracién de puestos de trabajo: lista de control % Asimismo, pueden
encontrarse unos criterios para la elaboracion de un método de valoracion de puestos de
trabajo que sea no discriminatorio en el documento Criterios para disefiar y poner en
practica un método de valoraciéon de puestos de trabajo libre de discriminacion por
razon de sexo’.

» Tipo de esquema de clasificacion del trabajo:
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— Hay trabajos femeninos que pueden presentar las mismas exigencias, aunque de
distinta forma, que los trabajos masculinos. Para poder compararlos, tiene que
haber una unidad de medida comin. Puestos de trabgjo tradicionalmente
masculinos y femeninos pueden ser equivalentes y por tanto deben ocupar la
misma posicion jerarquica e incluso ser unificados.

Denominacion del puesto de trabgjo:

— La denominacion de puesto tiene que ser neutra para que no tenga
implicaciones sobre € valor que le sera atribuido en cuanto a posicion social y
niveles salariales.

— Comprobar si hay puestos iguales con distintas denominaciones para hombres y
mujeres.

Contenido del trabagjo:

— A menudo en la descripcion de un trabagjo no se presta atencién a los aspectos
del trabajo femenino que no han estado reconocidos tradicional mente (habilidad,
atencion, minuciosidad...).

— A menudo € trabgo de las mujeres ha sido trabajo necesario pero no ha sido
reconocido y valorado por la organizacion empresarial.

Factores de valoracion:

— Comprobar si han sido omitidos rasgos significativos del puesto de trabajo como
por ejemplo las capacidades de atencion y responsabilidades, las capacidades
para |as relaciones humanas, las capacidades/ responsabilidades organizativas, la
destreza manual y/ o coordinacion, laresponsabilidad en la calidad del producto,
etc.

— Comprobar si los factores de capacidad, conocimiento, educacion y experiencia
estdn medidos de forma justa. A menudo son ignorados factores de mas probable
aparicion en trabajos femeninos como por gemplo la destreza, la precision, la
tension mental, etc.

— Categorizar los puestos de trabajo en las diferentes clasificaciones mediante la
referencia al trabajo ligero o pesado, sin tener en cuenta otros elementos del
trabajo femenino en oposicién a masculino supone un golpe adverso para las
muijeres.

Sistemas de ponderacion:

— No ponderar en exceso los factores predominantes en los puestos de trabajo
masculinos.

109



» El proceso de evaluacion:
— Comprobar si habia representacion femeninaen el comité evaluador.
— Comprobar si hubo identificacion del sexo de quienes ocupaban |os puestos.

— Comprobar si el comité recibiéo alguna preparacion sobre temas relativos a
discriminacion sexual e igualdad.

=  Determinacion del salario:

— Comprobar que se ha determinado conforme a las necesidades reales del puesto,
evitando conceptos y requerimientos que puedan estar influidos por la
tradicional asignacién de valor basada en el género.

4.3 Falta deinformacion

Hay que destacar que en la realidad, muchas empresas carecen de la informacién
necesaria para € andlisis, y que probablemente habra que conformarse con la
informacion disponible sacdndole el mayor partido posible.

Aunque ya existen bastantes empresas que utilizan sistemas de valoracion de puestos de
trabajo, todavia hay muchas pequefias y medianas empresas que carecen de ello y que
por tanto, no tienen la mayoria de las informaciones requeridas sobre acuerdos y
précticas saariales. Entonces, se tendra que prescindir del andlisis de estainformacion y
analizar las hojas de salario en busca de indicios de discriminacion.

5. METODOS DE VAL ORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Lavaloracion de puestos de trabajo es una técnica para determinar €l valor de un puesto,
dentro de una organizacién, en funcion o en relacion de los demas puestos de la misma.
Es decir, determinar el valor relativo entre los diferentes puestos de una empresa,
independientemente de las personas gque las g ecutan.

La valoracién de puestos sirve, entre otras cosas, como base de la politica de salarios y
la politica de promociones y traslados. Por tanto, si se discrimina a las mujeres en esta
etapa, esto repercutira en una discriminacion salaria (por pagarles menos de lo que se
deberia en e puesto que ocupan y por impedirles la ascension a puestos en los que
cobrarian mas).

L os sistemas de valoracion como medio parala asignacion de salarios no son totalmente

objetivos; los resultados varian de un método a otro y también, aun cuando se usa un
anico método, segun quien realice la evaluacion.
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AUn asi, son menos subjetivos que las practicas tradicionales para asignar salarios a
empleos. Los sistemas que valoran los puestos de trabajo seguin unos factores (esfuerzo
fisico, etc.) son los analiticos, mientras que aquellos que comparan directamente dos
trabaj os seguin su descripcién son los no analiticos.

Esto es tan solo un repaso de |os diferentes métodos de val oracion de puestos de trabajo,
ya que puede encontrarse informacion mas detallada sobre los tipos de métodos de
valoracion de puestos de trabgjo y su funcionamiento en e documento Los
procedimientos de valoracion de puestos de trabajo™.

Las criticas 0 comentarios incluidos en la descripcion de los métodos son los hallados
en la blasgueda bibliogréfica 'y son, por tanto, opiniones de otras personas (expertos de
las Trade Unions por ejemplo).

5.1 Tiposde métodos

Podemos dividir los métodos de valoracién en cualitativos o de ordenacion y en
cuantitativos o analiticos.

L os métodos cualitativos valoran €l puesto de trabajo sin descomponerlo en elementos o
factores. Permiten saber cudl es la importancia de cada puesto, pero no las diferencias
de valor entre unosy otros.

Dentro de los métodos cualitativos tenemos los sistemas de jerarquizacion y los
sistemas de clasificacion (niveles o categorias predeterminadas).

Dentro de los métodos cuantitativos tenemos los sistemas de puntuacién de factores o
de asignacion de puntos por factor.

M étodos cualitativos o de or denacion:

> SISTEMAS DE JERARQUIZACION:
Consisten en ordenar jerarquicamente los puestos de trabgjo en funcion de su
importancia: de sus funciones, responsabilidad 0 requisitos necesarios para su
desempefio.

Son métodos féaciles y baratos, pero e que los aplica puede hacer que salga €l
resultado que le interese persondmente. No sSirven para eiminar la
discriminacion. (Trade Unions, 1993 *°).

> COMPARACION POR PAREJAS:
Se compara por pargjas, € que “gana’ tiene 2 puntosy € otro 1; s empatan,
se les da un punto a cada uno. Cada miembro del Comité Evaluador efectta
éstas comparaciones y luego se suman todos los puntos para cada puesto.
Como valoran todos los miembros no puede haber ninguno que tenga méas
influencia que los demés. Sin embargo, € método tiende a producir
resultados conservadores. No recomendado cuando la igualdad es €
objetivo. (Trade Unions, 1993 10).
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> SISTEMAS DE CLASIFICACION DE PUESTOS (niveles o categorias
predeterminadas) O GRADUACION:
Se construye una escala (nivel 1, nivel 2, etc.) y se da una definicién o contenido de
los factores comunes y exigibles para ese nivel (responsabilidad, experiencia y
habilidad). Se encgan cada uno de los puestos a un determinado nivel, por
comparacion con su contenido.

Este sistema se utiliza en EE.UU. sobre todo en los trabgjos llevados a cabo por
funcionarios y también en Alemania, para puestos no manuales.

Es bastante subjetivo. No recomendado. (Trade Unions, 1993 *°).

» CONSENSO DIRECTO:
Método no analitico.
| naceptable. (Trade Unions, 1993 19).

M étodos cuantitativos:

> COMPARACION DE FACTORES:

Se seleccionan y definen los factores importantes y que se encuentran en la mayoria
de puestos, a continuacion se seleccionan puestos clave que representan cada nivel
importante de funciones, responsabilidades y habilidades dentro de la categoria de
puestos por calificar. Estos puestos clave se comparan unos con otros, factor por
factor, ordenando los puestos con respecto a cada factor en orden de su importancia
relativa. Una vez que los puestos han sido comparados y ordenados, segin los
distintos factores, se asignan valores a cada uno, repartiendo el salario normal
pagado en el puesto entre los factores empleados para calificarlo. Se califican
entonces otros puestos, comparandolos factor por factor con los puestos calificados
en el paso precedente. El valor total de cada puesto se determina entonces sumando
los valores individuales asignados a cada parte y los puestos son ordenados en €l
orden de su importancia para la compafiia de acuerdo con estos valores totales (Los
procedimientos de valoracion de puestos de trabajo, 1998 ™).

El inconveniente que observa la Trade Unions es que la retribucion esta
directamente ligada a la valoracion del puesto en lugar de decidirse mediante un
convenio colectivo. M étodo complejo. (Trade Unions,1993 19).

» SISTEMA DE PUNTOS POR FACTOR:
Se punttian unos factores basados en las habilidades requeridas para € puesto, el
esfuerzo fisico o mental requerido, las responsabilidades y las condiciones de
trabajo. Otros factores atener en cuenta son:

e nivel de educacion y/o formacion y experiencia requeridos para acceder al
puesto.

e complgidad del trabajo y la cantidad de criterios discriminativos requeridos.

e grado de coordinacion fisica y destreza manual requeridos para hacer las
tareas efectivamente.
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Se puntua cada factor, se pondera cada factor y se suman los puntos.

Los procedimientos de valoracion se pueden separar de las negociaciones sobre
salarios (ventaja). Puede parecer complgo y dificil. Método recomendado. La
discriminacién se eliminard escogiendo y ponderando adecuadamente los
factores. (Trade Unions, 1993 19).

Dentro de los sistemas de puntos por factor algunas variantes metodoldgicas
ampliamente utilizadas son las siguientes:

» NEMA (National Electrical Manufacturers Association) POINTS RATING
PLAN:
Tiene en cuenta 11 factores. Cada grado esta distribuido segin una
puntuacion predeterminada. Da mucha mas importancia alafuerzafisica que
al esfuerzo mental.

No recomendado. (Trade Unions, 1993 '9).

> METODO DE WILLIS (utilizado en Canadd):
Tiene en cuenta 4 factores (capacidades, exigencias mentaes,
responsabilidad y condiciones de trabajo). Cada uno de los factores se divide
en subfactores.

El método de Willis ha aparecido en varios documentos como g emplo de
método de valoracion de puestos de trabajo libre de discriminacién por razon
de sexo. M étodo recomendado.

> METODOHAY:
Tiene en cuenta tres factores. competencia (técnica, directiva, en interaccion
personal), responsabilidad (libertad para actuar, impacto en resultados,
magnitud de los resultados) y la solucién de problemas (marco de referencia
en e que se piensa, exigencia de los problemas). En algunos puestos
(manuales, etc.) se afiaden las condiciones de trabajo. No tiene en cuenta
factores como la monotonia mental, el aburrimiento, ladestrezafisica, etc.

En Ontario € tribuna declaré que el sistema Hay es discriminatorio y por
tanto no puede ser la base de un plan deigualdad (Pat Armstrong, 1993 *2).

Normalmente se utiliza para puestos directivos, técnicosy administrativos.
No recomendado. (Trade Unions, 1993 '9).
Dado que muchas de las empresas que utilizan un sistema de val oracion de puestos usan

el sistema de Hay (sobre todo en USA. Anénimo, 1993 **), creemos importante incluir
algunos comentarios sobre dicho sistema.
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Criticasal método de Hay:

Los siguientes comentarios han estado sacados del articulo “Gendered instructions:
cultured lag and gender biasin the Hay system of JE” de Ronnie J. Steinberg, Work and
Occupations, Nov 1992 *,

El sistema Hay se disefio en los afios cincuenta, por tanto, € sistema todavia tiene los
supuestos culturales de la época.

= El hombre tiene que alimentar alafamilia, por tanto, debe ganar mas dinero;
en cambio, la mujer sélo necesita dinero para gastos complementarios. Estas
ideas son las que se creian en los 40, 50s y estan reflgjadas en € sistema

Hay.

= El sistema Hay se hizo en un inicio para puestos de mando y puestos altos
ocupados predominantemente por hombres. EI método de Hay de hoy en dia
se parece mucho al de Hay de los 50 y en consecuencia los puestos
“feminizados’ no estén valorados de forma apropiada.

» El sistema trata los trabajos hechos por mujeres como invisibles, no
especializados y con menor responsabilidad, por tanto, el resultado es que
estos puestos tienen menos puntos.

Comentarios alos subfactores del sistema de Hay:

» Human relations know-how (competencia para las relaciones humanas):
Este subfactor valora més la responsabilidad de supervision formal que las
relaciones humanas gue no son de supervision sino de trato con € publico, por
tanto, aventajalos puestos de direccién y supervision (ocupados mayormente por
hombres) y pone en desventaja | os puestos orientados a servicio (feminizados).

Este subfactor aplicado al estado de Minesota dio |os siguientes resultados:

Nivel 1 (bajo) Nivel 2 Nivel 3 (ato)
Puestos “ feminizados” 16.2% 45.5% 38.3%
Puestos “ masculinizados’ 13.6% 30.3% 56.1%

» Freedom of act (libertad para actuar):
Este subfactor sdlo define la autonomia en términos de relaciones formales.
Como resultado, ignora muchas acciones hechas de forma autonoma por
empleados para llevar a cabo tareas y funciones de alta responsabilidad (por
gemplo, una enfermera tiene que avisar a un meédico cuando hay una
emergencia que requiere su intervencion).
Estas acciones son invisibles en el sistema Hay y son los supervisores quienes
ganan (en puntos y en dinero) por responsabilidades llevadas a cabo por sus
subordinados.
Ademas, los supervisores de estos subordinados que se supone que tienen poca
autonomia reciben menos puntos que los mandos, cuyos subordinados tienen
(segin € sistema Hay) mayor libertad de accion. Como consecuencia,
supervisores en areas “feminizadas’ tendran menos puntos que aguéllos que
estan en éreas “masculinizadas’.
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Bijga A B C D E Alta
Puestos “ masculinizados’ 70.1%
Puestos “feminizados” 48%

» Thecnical know-how (competencia técnica):
L os conocimientos adquiridos a través del trabajo y la experiencia tienen menor
reconocimiento que los adquiridos formalmente. Los conocimientos asociados a
tareas que la mujer desempefia en e hogar (por eemplo cuidar nifios) son
considerados como no especializadas.

Bjqo A B C D E F Alto
Puestos “ masculinizados’ 36.6%
Puestos “ feminizados” 18%

Respuesta de los consultores de Hay:

Esta es la respuesta que los consultores de Hay publicaron en el articulo “Hay job
evaluation system — Biased against women?’ de la Industrial Relations Reviews &
Report, mayo de 1993 *°.

» Human relations know-how (competencia para las relaciones humanas):
No hay nada en la definicion del factor que diga que la supervision formal tiene més
puntos que las relaciones con el publico; en todo caso seran interpretaciones de cada
organizacion en particular.

» Lo mismo dicen de los deméas factores.

» En las definiciones de los factores del sistema Hay no aparecen los supuestos
mencionados por Steinberg; en todo caso seran interpretaciones de cada
organizacion y por tanto el sistema discriminatorio sera el de la organizaciéon en
particular, no el de Hay.

5.2 Cobertura del método

Los métodos basados en factores se usan dentro de una “familia’ de puestos de trabgjo
de naturaleza parecida, por tanto, es dificil comparar por gemplo si una secretaria’y un
peodn de produccion realizan un trabajo deigual valor.

La National Academy of Sciences (USA) recomienda usar un Unico método paravalorar
todos los puestos dentro de una misma organizacion. En el articulo (estudio) “An
assessment of the construct validity of three job evaluation methods. A field
experiment” publicado en el Academy of Management Journal, 1993 *°, Judith M.
Coallins y Paul M. Muchinsky declaran que es muy complicado, y que hay que tener
sumo cuidado cuando se pretende aplicar un Unico método de valoracién para todas las
clasificaciones (oficinas, peones, técnicos, etc.).
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