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RESUM

Aquest treball ha estat realitzat per iniciativa del sindicat CCOO, federacié de sanitat. Ha
consistit en fer un estudi dels llocs de treball de zeladors/res, auxiliars administratius/ves i
auxiliars d’infermeria, a través d’una mostra dels llocs involucrats en I’estudi i que estan
assignats a un centre assistencial. L’ objectiu ha estat comparar de forma quantitativa aquests
llocs i determinar €l seu valor relatiu, ja que s han presentat reclamacions a sindicat per
discriminacio salarial indirecta per rad de génere. En I’ estudi s'ha utilitzat un procediment de
valoracio de llocs de treball, d' assignacié de punts per factor, seguint I’esquema per a
I” elaboracio d’un manual de valoracio neutre, respecte a genere, proposat a “ Equity at work”.
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1.- OBJECTIU DE L'ESTUDI

Actualment hi ha un cert descontent del persona de I'Institut Catala de la Salut (ICS) en
I"assignacio actual de llocs de treball a categories. Hi ha Ilocs amb funcions diferenciades
gue tenen assignada la mateixa categoria (per exemple elgles zeladors/es amb tasques
purament administratives i elg/les zeladors/es amb tasques sanitaries), i Ilocs amb les mateixes
funcions que tenen assignades diferents categories (per exemple els zeladors amb tasgues
administratives | elg/les auxiliars administratius/ves). En aguest desordre funcional s hi
afegeix la tradicid, historicament la categoria de zeladors/zeladores ha estat ocupada per
persona del génere masculi, mentre que la categoria d’ auxiliars d’ infermeria ha estat ocupada
majoritariament per personal del génere femeni. Aquest panorama dona peu a que els/les
ocupants de determinats llocs de trebal es sentin discriminats/des respecte a d'altres
companysi companyes tant de la mateixa com d’ altres categories.

Les normes generals i estatutaries descriuen les funcions per a les categories, pero tal i com
estan redactades no permeten clarificar la problematica. El sindicat CCOO, en concret la
federacio de sanitat, com a receptor d’ aquest descontent, ens va plantgjar realitzar un estudi
de valoracié de llocs de treball com a possible alternativa a la classificacio en categories
establert a I'’lCS. En concret ens varen proposar estudiar tres categories que havien estat
involucrades en problemes de discriminacio. Aquestes categories son: zeladors/es, auxiliars
administratius/ves i auxiliars d’'infermeria.



L’ objectiu del present estudi és comparar, de forma quantitativa, els llocs de treball de
zeladorg/es, auxiliars administratiusives i auxiliars d’infermeria, és a dir determinar el valor
relatiu dels llocs de treball que actuament pertanyen a les categories esmentades. Per a
aconseguir aquest objectiu s'ha utilitzat un procediment de valoracio de llocs de treball
d' assignacié de punts per factor, seguint I’esquema per a I'elaboracié d’'un manual de
valoracio neutre proposat a  “Equity at work” .

2.-INTRODUCCIO A LA VALORACIO DELSLLOCSDE TREBALL

La vaoracié de llocs de treball, és una de les eines tradicionals de I’ Organitzacio Industrial.
L’ objectiu fonamental, és determinar €l valor d'un lloc de treball, dins d’ una organitzacio, en
comparacio o en relacid als atres llocs, independentment de la persona que I’ ocupa en un
moment determinat.

Serveix, entre altres coses, com a base de la politica de salaris i la politica de promocions i
tradlats. Quan I’empresa aplica un sistema de valoracio de llocs de treball, retribueix a seu
persona (almenys una part important del salari) en funcié del valor del Iloc de treball que
ocupa, és adir, de lasevaimportanciarelativa dins de I’ organitzacio.

Com s'indicaa OIT (1986), pp.10, “no se conoce a ciencia cierta el origen de la evaluacion
de tareas. Algunos autores piensan que comenzd con un método de clasificacion propuesto
para la funcion publica de EEUU en € lgjano 1871; otros fijan su origen en los primeros
anos 1920..””

L’ aplicacié d'un procediment de valoracio de llocs de treball convenientment contrastat
congtitueix, en s mateixa, una forma de combatre la discriminacio salarial de la dona, ja que
com el seu nom indica, es valora € lloc de treball en funcié dels requeriments de la tasca
desenvolupadai de la naturalesa de la mateixa, independentment de la persona que I’ ocupa en
un moment donat.

Per garantir € principi de “igual remuneracion por trabajo de igual valor”, s'ha de poder
determinar € valor del treball, i és agui on els métodes de valoracio de llocs de treball tenen
gran rellevancia. Malgrat les critiques a aquesta técnica classica de I’ Organitzaci6 Industrial,
és I’ tnica eina que, de forma general i practica, permet determinar el valor relatiu dels llocs
detreball d’unaorganitzacio, i establir laigualtat de valor entre dos llocs de treball diferents.

Ara bé, la implantacié d’'un procediment de valoracié de llocs de treball és una condicié
necessaria perd no suficient per eliminar la discriminacio. El propi sistema de valoracio pot
tenir aspectes discriminatoris, en la seva definicid i en la seva aplicacié en diferents fases del
procés. Un procediment exempt d aquests elements discriminatoris es denomina neutre o
neutral.



Hi ha consens ahora d'escollir € tipus de procediment de valoracio de llocs de treball més
adient per al tema que ens ocupa, ladiscriminacié salarial de ladona. El tipus de procediment
consensuat €s el dassignacio de punts per factor. Encara que la descripcié dels llocs, la
seleccié dels factors, la definicio dels nivells de cada factor i la ponderacio de factors
comporta subjectivitat i determinen si el procediment resultant és neutre respecte a sexe.

Segons I'article 140-2 del “Code du Travail” frances “se consideran de igual valor los
trabajos que exigen de los trabajadores un conjunto similar de conocimientos profesionales,
acreditados por un titulo, un diploma o una préctica profesional, de capacidades adquiridas
por la experiencia, de responsabilidades y de carga fisica i nerviosa”. No queda definit que
sentén per “similar”, pero e fet de que unalle inclogui una definicié i una proposta dels
aspectes (factors) a tenir en compte en un procediment de qualificacié és valorat molt
positivament.

L equip que haredlitzat e present estudi, hatingut I’ ocasio d’ aprofundir en larelacio entre la
valoracio dellocs de treball i ladiscriminacioé salarial deladona, col-laborant en dos projectes
de recerca promoguts per a “Ingtituto de la Mujer” del “Ministerio de Trabgo” de |’ Estat
Espanyol.

En aquests projectes de recerca citats es va elaborar una sintesi descriptiva i critica dels
procediments de valoracio de llocs de treball més difosos, una discussio sobre els elements
discriminatoris que poden estar implicits en un procediment de valoracio, un estudi sobre la
quantificacio de les diferencies entre géeneres, uns criteris per a establir un procediment
neutre, un questionari per a detectar elements de discriminacié en un procediment de
valoracio i un model matematic per a calcul dels pesos.

Especia referencia cal fer de la traducci, petites adaptacions i critica del document “Equity
at work”, elaborat pel Ministeri de Treball de Nova Zelanda, considerat com un dels intents
més aconseguits de disseny d'un esquema per a la daboracié d’un manual de valoracio
neutre.

3.- METODOLOGIA UTILITZADA

3.1.- Abast del’estudi

Una de les condicions tecniques gque s ha de garantir quan una organitzacid pren la decisio
d implantar un procediment de valoracié de llocs de treball, és que aquest s apliqui a tots i
cadascun dels llocs de treball existents en |’ organitzacio, ja que € que es pretén és determinar
el valor relatiu delsllocs.

Per fer I’ estudi que se’' ns va encomanar, partiem d’un conjunt de limitacionsi restriccions (de
legitimitat de I’ actuaci6 per part dels membres de I’ equip, de tempsi de pressupost) que feien
inviable cobrir la totalitat i la complexitat de tots els llocs de treball i de tots els centres de



I"Ingtitut Catalade la Salut (1CS).

Es va acordar seleccionar un centre concret que fos representatiu de la problematica existent
sobre I’ arbitrarietat en que han estat definides les categories de personal i en |’ arbitrarietat en
que han estat assignats els diferents llocs de treball a cadascuna d’ aguestes categories, amb la
percepci6 de que en el rera fons no es compleix € principi d'igua salari per trebals d'igua
valor.

El centre seleccionat reuneix certes caracteristiques essencials per poder validar les hipotesis
inicials abans esmentades. En un moment en que encara no ha estat totalment finalitzat el
procés de reformade I’ ICS, i per tant coexisteixen llocs de treball corresponents a la situacio
abans de lareformai atres que es mantindran com atals després de I’ adaptaci6 alareforma.

L’ambit de I'estudi també sha limitat a estudiar una mostra constituida per llocs
representatius de tres de les categories en que es centra la problematica: auxiliars
d'infermeria, zeladors/esi auxiliars administratius/ves.

Per ala selecci6 dels llocs de treball a analitzar i valorar es van tenir en compte uns criteris,
fruit de I'interes sorgit, per una part del sindicat CCOO patrocinador de I’ estudi, i per |'altre
de ladirecci6 del centre.

Els criteris van ser:

e larepresentativitad del lloc, respecte d'altres de la mateixa categoria (més persones en
[locs semblants)

e larepresentativitad de les funcions potencials que poden ser assignades a cada categoria
(diferents Ilocs amb diferents funcions, ocupats per una mateixa categoria)

e larepresentativitad dels llocs després de I’adaptacio a la reforma, per tal de tenir una
visio de futur en aquest tema.

El fet de considerar nomes tres categories, zeladors/es, auxiliars administratius/ves i auxiliars
d infermeria no permetra fer consideracions de caire global. Les conclusions nomes afectaran
alacomparacio d’ aquests llocs concretsi en € centre d assistencia de la Torrassa

Dit aix0 pensem que € que s aporta en aguest estudi té com objectiu plantgjar a I'ICS la

necessitat de realitzar un estudi a nivell de tota I’entitat, i un replantgjament de totes les
categories actuals.

3.2.- Procediment d’analisi dellocs

Ha estat necessari elaborar la descripcio dels Ilocs de treball, ja que no existia la definicio de
les funcions dels Ilocs de treball. S'ha comentat anteriorment que a les normes estatutaries e
que hi ha és una descripci6 de funcions per categories, que no s adapta alsllocs de treball.

En el procés d'elaboracio de la descripcio del Iloc de treball, ha estat utilitzada la seglient



metodologia:

e oObservar asocupantsdelsllocs en el seu treball habitual

e entrevistar as ocupants dels llocs observatsi al's seu caps immediats
e omplir una enquesta per a cadalloc observat

e analitzar elsllocs, ésadir definir per acadalloc,

lesdades d identificacio del lloc

e lesfuncions

e ¢esrequerimentsde lloc

les responsabilitats
les condicions de treball
e consensuar les descripcions amb els ocupants dels llocsi els seus caps immediats

L’ esquema per la elaboracio d’un manual de valoracio neutre, definit en el document Equity
at work , presenta un quiestionari per a facilitar la descripcio dels llocs de treball, i considera
14 factors aavaluar (descrits al’ apartat seglient), amb 5 nivells de valoracié per factor.

3.3.- Procediment de valoracio dellocs
3.3.1.- Consideracions Previes

L’ eleccio del procediment de valoracio concret que s utilitzi en € estudi és molt important a
I"hora de validar les hipotesis de partida, i poder extraure conclusions sobre la discriminacio
implicitad aguns llocs de treball.

Per aguests motius s ha escollit un procediment de valoracio de llocs de treball analitic, és a
dir, d'assignaci6é de punts per factor, a partir de I'’esquema del manual de valoracié neutre
proposat en e document Equity at work.

Aquest manua elaborat pel Departament de Treball de Nova Zelanda conté dues parts
diferenciades. En la primera part es defineixen els factors i nivells per cadascun d’élls, aixi
com unes notes d'aclariment que permetin a les persones que realitzaran la valoracio de llocs,
fer comprensible que és el que es pretén mesurar o valorar amb cada factor.

La segona part del manual conté un questionari per que sigui complimentat pel actual ocupant
del lloc de treball que es vol valorar, amb la findlitat d’ obtenir tota la informacié necessaria
relativaal lloc detreball, per poder realitzar la seva valoracio.

Aquest manual del Departament de treball de Nova Zelanda ha estat dissenyat amb el proposit
de garantir la no discriminacio en el procés de vaoracié de llocs de trebal (tant en la
definicio de els factors, com al recopilar utilitzant el qUestionari tota la informacio, aspectesi
tasquesrelatives a lloc), i per aix0, algunes persones poden denominar-lo “manual neutre”.

3.3.2.- Elsfactors



Aquest document proposa avaluar els llocs de treball segons 14 factors agrupats en 4 arees o
families de factors:

Capacitat

e Esforg

¢ Responsabilitat

e Condicions

Capacitat inclou conceptes de:

1.- Coneixements i comprensié, aquest factor determina el grau de coneixements que es
necessiten per a reditzar e treball de forma competent. Mesura els coneixements de
matematiques, de lectura, escriptura, i €l coneixement d’equips i de maquines. També mesura
els conel xements de conceptes, idees, teories, tecniques, procediments i practiques que poden
estar relacionats amb persones, cultures, dades o informaciO, objectes, materials o
organitzacions. Aquests coneixements poden haver estat adquirits mitjancant estudis
regularitzats, experiencia vital, formacié en el treball o experiencia professional, de forma
autodidacta o una barreja de tots ells.

2.- Aptituds fisiques, aquest factor determina el grau d’ aptituds fisiques que es necessiten per
areditzar € treball. Les aptituds fisiques inclouen les habilitats motrius (habilitat manual i
coordinacié), les aptituds sensorials, 0 lacombinaci6 de les dues.

3.-Aptituds mentals, agquest factor determina e nivell d’aptituds mentals necessaries per a
resoldre problemes. Es considerala varietat i la complexitat dels problemes que poden sorgir,
i la naturalesa de els solucions i decisions que ha de prendre |la persona del Iloc de treball.
Aquest factor considera si la informacid necessaria per a resoldre problemes és simple o
complexa, y S existeix necessitat de recopilar-la i organitzar-la. També considera el grau de
judici independent i presade decisions, i laoriginalitat de les solucionsi decisions.

4.-Aptituds comunicatives, aquest factor determina € grau d aptituds comunicatives
necessaries per a Iloc de treball. Mesura tant la comunicacié ora com escrita, i considera
factors com la necessitat de comunicar-se en idiomes diferents a propi (inclou e llenguatge
de gestosi Braille), la comunicacio per signes, gestos o codis, la complexitat del tema objecte
de la comunicacio, I’ originalitat o creativitat en la presentacio, aixi com qualsevol factor que
impedeixi que €ls interlocutors aconsegueixin una comprensio immediata. Inclou la capacitat
de revisar i traduir. Considera € missatge que s esta comunicant, a qui va dirigit i de quina
forma s’ esta comunicant.

5.-Relacions humanes, aguest factor determina les aptituds necessaries per a interactuar amb
altres. Avalua les aptituds que es requereixen per a escoltar i obtenir alguna cosa, per ainfluir
o dirigir accions, i decisions, p per aidentificar i respondre ales necessitats d’ altres persones.

Els factors d' aquesta familia tenen que veure amb € nivell maxim de conei xements o aptituds



requerits en el trebal. No es rellevant la fregiencia amb que es recorre a determinada
capacitat o aptitud.

Esforg inclou:

6.- Esforc fisic, aquest factor determina €l tipusi la durada de I’ esforg fisic. Mesural’impacte
que plantgja el cansament o us repetitiu dels muscles (inclos el moviments de petits muscles),
aixi com I'impacte d'unes condicions de treball en les que e cos esta en una posicié
incomoda o amb poca flexibilitat.

7.- Esfor¢ mental, aquest factor determina I’esfor¢ mental que requereix concentracié. La
concentracio es pot descriure com I’ acte de pensar i concentrar-se en €l que la personadel Iloc
detreball pot estar veient, escoltant, provant, olorant o tocant.

8.- Esfor¢ emocional, aquest factor determina la naturalesa i la frequéncia de I’ esforg
emocional que €l treball porta. L’ esfor¢ emocional sorgeix per dos motius. En primer lloc, per
a haver de tractar directament amb persones que requereixen atencié, formacié o assisténcia.
La naturalesa d’'aquestes necessitats i les situacions en que es produeixin influiran en la
intensitat o e grau d’esfor¢ emocional exigit. El segon tipus d’ esfor¢ emociona es produeix
en situacions de treball de per si estressants i frustrants, com quan hi ha exigéncies del treball
conflictives o dificultats de comunicacié, quan es tracta de persones enfadades, tristes o
dificils, o s experimentalapressio del tempsi delsterminis.

Els factors d aquesta familia tenen que veure amb la freqliencia i intensitat amb les que es
reguereixen aguestes exigencies.

Responsabilitat inclou,

9.- Responsabilitat de la informacid i dels recursos materials, aquest factor determina el grau
de responsabilitat “directa’” per ala seguretat, cura en la manipulacio, confidencialitat, neteja
o manteniment d’'informacié i recursos materials (incloent bens i estoc, diners i objectes de
valor, equips i maquines, edificis i instal-lacions, informacié oral i documents). També
determina la responsabilitat directa per a control de qualitat de la informaci6 i recursos
materials resultat del treball fet per atres persones que no estan sotala supervisio directade la
persona que ocupael lloc de treball.

10.- Responsabilitat de supervisié, aquest factor determina el grau de responsabilitat directa
per a la supervisio d'atres trebaladors. La supervisio inclou assignar feina a d altres
treballadors, comprovar i avaluar e produit, i dirigir, controlar o formar a persona en €
treball. També inclou responsabilitat per aspectes laborals dels treballadors sobre els que la
persona ocupant del lloc de treball té una responsabilitat de supervisid, com contractacio,
disciplina, valoracio o avaluacié del rendiment individua i establir les condicions de



contractacio i nivells de retribucio.

11.- Responsabilitat del benestar, aquest factor determina fins a quin punt el treball requereix
una responsabilitat directa per ala salut, la seguretat i € benestar fisic, mental i social de les
persones. Implica la responsabilitat d’informar, formar, aconsellar, assessorar, ensenyar, tenir
cura de les persones o controlar i regular el seu comportament per a garantir la salut, la
seguretat i el benestar.

12.- Responsabilitat de planificacio, organitzacio i desenvolupament, aguest factor determina
fins a quin punt € treball requereix una responsabilitat directa per a planificar, organitzar
(incloent la coordinacié i gjut) i desenvolupar treball, incloent els recursos necessaris. El
treball inclou productes, serveis, directrius, processos i assessorament que tenen lloc dins o
fora d'una organitzacié. No és un factor de supervisio, inclou els requisits necessaris per a
organitzar el treball o e temps d altres persones sobre les que la persona del Iloc no té
responsabilitat directa.

Els factors daguesta familia impliquen responsabilitat directa. Determinen € grau
d importancia de la responsabilitat i € temps destinat a ocupar-se d aquesta responsabilitat.
Inclouen responsabilitat per les decisions preses.

Condicions, inclou:

13.- Perills, aquest factor determina el grau d’exposicié a condiciona de treball perilloses.
Considera € risc de ferides, malalties o problemes del treball en si, sempre assumint que
Shan seguit tots els procediments i precaucions estandard o habituals. Els riscos es
produeixen a |I'exposar-se a. per exemple, malaties infeccioses, productes o substancies
quimiques, toxiques, persones violentes, maguines o equips perilloses, condicions poc
higiéniques, per laubicaci6 del treball o per d’ altres condicions que impliquen perills. No han
de considerar-se esdeveniments poc probables o extraordinaris.

14.- Entorn de treball, aquest factor determina el grau d’ exposicié a condicions de treball
desagradable o poc satisfactories en I’ entorn fisic. Considera la freqiiencia de I’ exposicio i la
naturalesa de les condicions poc agradables com la bruticia, pols, temperatura extrema,
humitat, soroll, vibraci6, mala il-luminacio, enlluernament, ventilacié poc apropiada,
inclemencies del temps, residus de persones o animals, liquids corporals, vapor, fum, grassa,
oli, falta de privacitat o aillament.

Els factors d' aquesta familia determinen el grau de risc que comporten els perills, €l periode
detempsi € tipus d’ exposicio a entorn fisic de treball.

3.3.3.- L’ assignacio de punts (o pesos) alsfactors

Un aspecte concret del procediment és que cada factor es divideix en cinc graus o nivells, i €



manual proposa una definicié de cadascun dels cinc nivells de cada factor.
Lacomissio de valoracio de |’ organitzacio haura de decidir, mitjangant consensi en funcio de

les caracteristiques, objectius i valors de I’ organitzacio, els pesos de cada factor abans de
comencar el procés de qualificacié de llocs de treball.

En aguest estudi I’ equip de treball ha acordat donar a cada un dels factors el's pesos seguients:

F1 |[F2 |F3 |F4 |F5 |F6 |F7 |F8 | F9 |F10 |F11 |F12 |F13 |Fl14
12% (8% 9% 6% |7% |[7% |8% [5% |7% [6% [6% [8% [6% |5%

Una vegada fixats els pesos dels factors, s'haura de calcular els punts corresponents de
cadascun dels nivells de cada factor (veure annex 3).

Si s'ha utilitzat una escala de valoracié constant de cinc nivells per atots els factors, el calcul
dels punts corresponents a cada nivell, és tan simple, com multiplicar € pes assignat a aquest
factor en tant per cent, pel nombre del nivell.

Per exemple:

Si per € factor 1 s'ha assignat un pes del 12%, els punts corresponents a cada un dels seus
nivells son:

Nivell 1 12 punts
Nivell 2 24 punts
Nivell 3 36 punts
Nivell 4 48 punts
Nivell 5 60 punts

Es facil comprovar que en e cas de que els catorze factors estiguin descomposts en cinc
nivells, essent la suma dels pesos repartits entre els factors del 100%, €l total de punts maxim
que pot tenir un lloc de treball (havent estat assignat per aquest lloc € nivell 5 en tots els

factors) seria de 500 punts. De igual manera, € total de punts minim que pot obtenir un Iloc
detreball (havent estat valorat amb el nivell 1 en tots els catorze factors) seria de 100 punts.

4.- APLICACIO AL CENTRE DE LA TORRASSA
4.1.- Llocsdetreball seleccionats

El centre té un gran percentatge d'auxiliars d’'infermeria, a les consultes de metges de



capcalera (feina practicament administrativa) i de metges d’ especialitats (en aguest cas no es
distingeix lafeina de I'infermer/a del de I’ auxiliar) que amb la reforma no figuren en aquests
llocs de treball. Només hi ha previst, en lareforma, auxiliars d’infermeria en consultes com
odontoleg, oculista, i com a suport ales extraccionsi andlis.

Segons €ls criteris de seleccié esmentats en el capitol 3, els llocs de treball seleccionats han
estat els seguents:

Per alacategoriad auxiliars d infermeria:

e auxiliar d'infermeriaen extraccionsi analisi

e auxiliar d'infermeria en consulta de metgessa de capcalera

e auxiliar d'infermeria en consulta d’ especialista ( traumatol ogia)
e auxiliar dinfermeriaen |I’UAAU (Unitat d’ atencio al’ usuari)

Per alacategoriade zeladors
e zelador de magatzem

e zelador del’UAAU

e zelador d'arxius

Per alacategoriad auxiliar administratius/ves, els llocs ocupats sdn molt semblants
e auxiliar administratiu/val’ UAAU

Consultant les normes generals i estatutaries (caldria verificar si estan en vigor), la descripcié
dels llocs de treball en questio és molt diversa. La categoria d’ auxiliar administratiu/va esta
molt poc detallada (article 12, només 4 linies), mentre que la categoria zeladors esta descrita
amb tot detall, en I’article 14 amb 23 punts i gaire bé dues pagines. La categoria d auxiliars
d' infermeria esta detallada en 9 punts (article 84,aproximadament mitja pagina). Una de les
caracteristiques basiques que ha de complir un procediment de valoracié de llocs de treball,
és gue la descripcid dels llocs sigui homogénia, i equitativa. En I'annex 1 es presenten
fotocopies de les pagines de les normes estatutaries corresponents a les categories de I estudi.

Les categories de zeladors/es i d’ auxiliars administratius/ves no es distingeixen en les UAAU
| tampoc en arxius.

4.2.- Fasesdela descripcié delsllocs de treball

El procediment descrit en e punt 3.2, (observar, entrevistar, omplir I’enquesta, analitzar i
consensuar) genera com a documentacio resultant els fulls de descripcio del lloc de treball.
Per a cadalloc de treball aquest document conté:

1.- Identificacio

2.- Funcions

3.- Requeriments del lloc (inclou els factors del 1 a 8, a que es fa referencia en €
punt 3.2)

4.- Responsabilitats del Iloc (inclou els factorsdel 9 a 12)

5.- Condicions de treball (inclou elsfactors 131 14)



6.- Observacions

S obté una descripcio homogeniai equitativa dels llocs. En I’annex 2, hi hala descripcio dels
7 llocs andlitzats. A continuacié s'inclouen les descripcions de les funcions dels llocs
seleccionats.

1.- IDENTIFICACIO

SERVEL: EXTRACCIO | RECOLLIDA DE MOSTRES
CATEGORIA PROFESSIONAL: AUXILIAR D’INFERMERIA
2.- FUNCIONS

1.- Atendre I’arribadai orientar personalment als malalts

2.- Rebrei controlar els documents dels malalts

3.- Preparar el material per aextraccié de mostres en tres llocs de treball d'infermeria (3 infermers/res)
4.- Recollir les mostres : orina, sang, cultius

5.- Ajudar i manipular una personatorpe

6.- Ajudar al’infermer/aen |’ extraccié anens (3 d dia des de 3 mesos a 12 anys)

7.-Atendre ala dona embarassada : recollida, assignacio, informacio oral especifica

8.- Atendre a malalt que es mareja

9.- Preparar del lliurament de totes|es mostres recollides dels malalts, per as laboratoris

10.- Omplir elsfulls de certificat d’ assistencia per al's malats que ho sol licitin.

11.- Gestionar els possibles problemes després de |’ extracci6: trucar al laboratori, trucar al malalt
12.- Controlar i gestionar les comandes del material de la seccié

13.- Acollir i orientar al malat diabetic

14.- Gestionar el material per diabetics

15.- Controlar el material, arxiu i lliurament del material per adiabétics

1.- IDENTIFICACIO

SERVEI: CONSULTA DE METGE DE CAPCALERA
CATEGORIA PROFESSIONAL: AUXILIAR D’INFERMERIA
2.- FUNCIONS:

1.- Atendre I'arribadai orientar personalment als malalts

2.- Rebrei controlar els documents dels malalts

3.- Controlar les histories cliniques

4.- Ajudar i manipular una personatorpe

5.- Fer comandesi gestionar €l material

6.- Preparar el material i aparells que pugui precisar el/la metge/sa en les exploracions

7.- Ajudar a metge/sa quan ho sol-liciti (petits, grans)

8.- Generar lesreceptesi documents que digui € metge 0 metgessa (segons quin metge/sa cal estar pendent doncs no esdirigeix al’ auxiliar
per aindicar quines receptes o documents cal fer)

9.- Gestionar els resultats de les proves que arriben. Arxivar-les, annexar-lesal’ historia

10.- Informar als maldts alasalad esperadel’ ordre de visita

11.- Informar a malalt de latramitacié que cal fer amb els documents que s han generat durant la consulta

1.- IDENTIFICACIO

SERVEI: CONSULTA D’'ESPECIALISTA
TRAUMATOLOGIA
CATEGORIA PROFESSIONAL: AUXILIAR D’INFERMERIA




2.- FUNCIONS:

1.- Atendre I’ arribadai orientar personalment als malalts

2.- Rebrei controlar els documents dels malalts

3.- Ajudar i manipular una personatorpe

4.- Generar els documents (receptes, fulls de cobrament, estadillos)

5.- Gestionar I'arxiu dels fulls de cobrament i d’invalidesa provisional

6.- Classificar i arxivar elsresultats de les proves dels malalts corresponents a dos metges/es (scanners, radiografies, ..)

7.- Ajudar en I’ atencid directaa malalt (treure vendatges, utilitzacié de les tisores/bisturi per tallar el vendatge)

8.- Controlar les histories dins de la consulta(depéen del metge cal treure la documentacio i retornar-la després adins del sobre) i cap a
I’ exterior de la consulta.

9.- Gestionar el material (control i assignacié al lloc, les comandes les fal’infermer/a)

10.- Atendre qualsevol problemaen la consulta (ésla Unicade que hi és sempre, en el seu torn)

11.- Informar de I’ ordre de visitaa's malalts. Aquest aspecte és critic en aguesta consulta on es programa una visita cada dos 0 3 minuts, el
temps d’ espera mitja és de mes d' una hora, el nombre mitjade visitesésde 50 en dues hores. Es visita en dues sales alavegada amb el
mateix metge/sa, infermer/ai auxiliar d’infermeria

1.- IDENTIFICACIO

SERVEI: UNITAT D'ATENCIO A L’USUARI
UAAU
CATEGORIA PROFESSIONAL: AUXILIAR ADMINISTRATIVA

2.- FUNCIONS

1. Atendrel’arribadai orientar personalment al malalt

2. Rebrei controlar els documents dels malalts

3. Programar i reprogramar les visites de: metges/ses de capcalera; pediatria; analitiques; infermeries; vacunacions

4.  Treuredsllistats de les programacions

5. Elaborar elsinformes del que reslment s'hafet i treure elslistats corresponents

6.  Incorporar les etiquetes al's documents d’ analitiques

7. Assignar i controlar les crosses (es deixen als malaltsi cal gestionar-les)

8.  Gestionar I'arxiu d' analitiques ( 4 0 5 mesos d’ antiguitat)

9.  Atendredirectament al malalt. Rebre les queixes del malat per ladatallunyanade les programacions, hi ha moltademora. Els errors
propis o d’ altres entitats ocasionen reprogramacions. En cas de problemes especials s'informaala cap immediat

10. Usde 3 programesinformatics. SIAP/derivacions/ receptesi autoritzacions

1.- IDENTIFICACIO

SERVEI: UNITAT D'ATENCIO A L’USUARI
UAAU
CATEGORIA PROFESSIONAL: ZELADOR
2.- FUNCIONS

1.- Atendre I’arribadai orientar personalment al malalt

2.- Programar les visites d’ especialistes

3.- Derivar proves complementaries: autoritzar i decidir €l centre segons les proves, les personesi laurgéncia
4.- Informar al’ usuari

5.- Preparar etiquetes del centre de derivacio

6.- Controlar els documents: receptes d’ especia control /derivacions/ fulls d’ analisi/ factures de taxi

7.- Recollir factures de taxi, pagar talons, signar i posar el segell

8.- Utilitzar lafotocopiadorai fax (amb molt poca freqiencia, és una tasca excepcional)

9.- Utilitzar 3 programes informatics. SIAP/derivacions/ receptesi autoritzacions

10.- Atendre les queixesi problemes del mal funcionament del sistema (llistes d’ esperallargues, errors en alguna fase de la programacio,..),
S espot resoldre, esfa, en cas contrari es passael malat o familiar a cap immediat.




1.- IDENTIFICACIO

SERVEI: ARXIUS
CATEGORIA PROFESSIONAL: ZELADOR
2.- FUNCIONS

1. Actualitzar elsllistats de programacio, fer els fulls de programacié complementaris, i preparar les histories afegides al
Ilistat del diaanterior

2. Lliurar les histories a cada metge/sa abans d’inici de les consultes (planta per plantaamb un carro)

3. Recollir leshistoriesdel diaanterior

4. Arxivar les histories del dia anterior

5. Preparar |es histories dels metges/es de tarda, comprovant numero d’ historiai nom

6. Gestionar les excepcions: Falta el nimero d’historiai la historia és buida son el's problemes més frequients. En el
primer cas ca accedir a dos sistemes d'informaci6 diferents, en suports diferentsi actuar manualment. En el segon cas
cal resseguir quan vaser visitat per Ultimavegada el malalt i buscar totes les histories d’' aquell diai metge/sa per si va
haver algunaconfusio i esvan barrejar histories

7. Gestionar les comandes d' etiquetes identificatives del malalt, sol licitades per les consultes

8. Renovar sobres d’ histories

9. Crear histories noves de malats que tenen fitxes antigues

10. Re-ubicar excepcionalment de les histories dins del magatzem d’ arxius (cas actual per ampliaci6)

11. Programar histories per aincorporar resultats de proves, esfaa peticié del metge/sa

12. Controlar i fer el seguiment de les histories dels maalts que arriben per a urgéncies

13. Utilitzar dos sistemes d’informaci6, simultaniament, que estan en ordinadors separats

1.- IDENTIFICACIO

SERVEL: MAGATZEM
CATEGORIA PROFESSIONAL: ZELADOR
2.- FUNCIONS
1. Gestionar | arribada de material: recepcid i control
2. Assignar i ubicar el material arribat
3. Actualitzar |’ estat d'inventaris en el sistemainformatic (entradesi sortides)
4. Tradladar el material arribat a magatzem (recursos de transport precaris, ni ascensor, ni rampa, els transpalet no passen
per les portes, |’ ascensor acabat de posar no arribaala planta del magatzem)
5. Gestionar les sortides del magatzem: preparar les comandes per a Usintern del centrei per d' altres centres d’ Hospital et
6. Organitzar I’ area d’ expedicions
7. Assignar el materia ales comandes segons existencies
8. Tradlladar fisicament les comandes cap a punt de sortida (si és cap ad’ altres centres) o cap ales plantes on és
ol licitat (si ésdel mateix centre)
9. Organitzar fisicament del magatzem (prestatges, codis,..)

4.3.- Fasesdelavaloracio delsllocs de treball

La tasca de valoracio dels llocs a partir de les descripcions dels llocs (annex 2) comporta les
seglents fases:
e disposar dels pesos assignats a cada factor, i de la distribucié dels punts per cada nivell



(annex 3)
e determinar(estimar) per acadalloc i factor, quin nivell s'assigna
e calcular els punts corresponents alavaloraci¢ de cada factor, per acadalloc.
e cacular € total de punts assignats a cada lloc, entre el total de factors

S obté un document de valoracié per a cada lloc de treball, en I’annex 4 Sinclouen les
valoracions dels 7 llocs de treball de la mostra.

5.1- RESULTATS

Finalment les puntuacions totals obtingudes, per als 7 llocs estudiats, han estat:

AUXILIAR ADMINISTRATIU/VA 259
Unitat d’atenci6 al’ usuari

AUXILIAR D'INFERMERIA 289
Extraccionsi recollida de mostres

AUXILIAR D'INFERMERIA 276
Consulta d especialista

AUXILIAR D'INFERMERIA 245
Consulta metge/sa de capcalera

ZELADOR 247
Magatzem

ZELADOR 259
Unitat d'atenci6 a |’ usuari

ZELADOR 247
Arxius

6.- CONCLUSIONS

Per dissenyar una politica retributiva correcta caldria disposar de les valoracions de tots els
llocs de treball de I’ organitzacié (punts corresponents a cadascun delsl1ocs).

Ladireccié (o organ competent de I’ Administracié) hauria de fixar el nombre de categories (0
nivells salarials) que creu convenients, i I’amplitud de cada una. Per exemple: nivell | fins a
150 punts, nivell 11 de 151 a 200 punts, nivell 111 de 201 a 250 punts, etc.

Segurament, de fer-se, obtindriem una agrupacié dels llocs de treball diferent a I'actual
assignacié de categories. De complir-se aixo cadria modificar la denominacio dels llocs de



trebal, ja que en I'actudlitat, la seva denominacio fa referencia explicita a la categoria
professional a que pertany.

Es necessari destacar, tal i com s ha comentat a I'inici d’ aquesta exposicid, que |’ estudi
realitzat no permet dir que les categories estudiades son de diferent valor, ni del mateix valor,
doncs no ha estat fet un estudi global de totes les categoriesi ésimpossible dir, per exemple,
s ladiferencia entre 247 i 259 és prou significativa perque els llocs de treball corresponents
hagin d' estar a diferent categoria 0 no. El que si que es pot concloure és que la classificacio
de les categoriesi |’ assignacié de les mateixes no s gjusta as llocs de treball en quiestio, com
pot observar-se a partir dels valors obtinguts dels locs estudiats.

Si observem els valors numerics obtinguts, poden agrupar els llocs analitzats en tres nivells:

e un primer grup on estarien situats : I’auxiliar d’infermeria en la consulta de metge/sa de
capcalera (245), el zelador de magatzem (247) i €l zelador d' arxius (247)

e un segon nivell on estarien: e zelador de la UAU (259) i I'auxiliar administratiu de la
UAU (259)

e un tercer nivell on estarien: auxiliar d’'infermeria de la consulta d’especialista(276) i
I"auxiliar d’infermeria de recollidai extraccions de mostres (289)

Com aconclusié de I’ estudi sembla comprovar-se que I’ actual definicié de les categories, aixi
com |’ assignaci6 de llocs de treball (o funcions) a cadascuna de |es categories no és correcte.

Una segona conclusié és la detecci6 de la necessitat de disposar de la descripcio (detallada i
actualitzada) i valoracio de tots €els llocs de treball. Per tant, es proposa realitzar una
valoracié dels llocs de treball a nivell de tot I’ CS, utilitzant un procediment de valoracio
analitic d’'assignacio de punts per factor, validant les etapesi el procediment amb algun xec-
list (per exemple de procediment, i de factors a utilitzar) per a garantir la seva neutralitat
respecte al génere

De portar aterme la propostaen tot I'ICS, s hauria d estudiar la conveniéncia de dissenyar un
procediment de valoracio de llocs de treball seguint I’ esquema del manual de Nova Zelanda, o
bé, consensuar quins factors cobreixen millor les caracteristiques i naturalesa dels llocs de
treball d aquesta institucid. D’altre banda, s hauria d'arribar a un consens en quins pesos
assignar a cadascun dels factors i podrien fixar-se uns pesos diferents als utilitzats en aguest
estudi (el que podria alterar els resultats obtinguts).

Per acabar comentar que aquest projecte d’implantar un procediment de valoracio de llocs de
treball en el sector de la sanitat ja ha estat iniciat a altres paisos com per exemple a la Gran
Bretanya, a on en aguests moments s esta treballant per dissenyar un procediment especific
per cobrir les caracteristiques concretes d’ aquest sector (elecci¢ de factors, pesos, etc.).
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ANNEX 1

NORMES GENERALSI| ESTATUTARIES
DESCRIPCIONSDE LES FUNCIONS ASSIGNADES A
CADA CATEGORIA



grals i estaluianss

partamento de Consultas Externas de las Instituciones cerradas co-
ran a las Auxiliares de Enfermeria las misiones de ayudar al Personal
itario Titulado en su cometido respecto a aquellos enfermos suscep-
hospitalizacion y, en general, realizaran todas aquellas actividades
tener un caracter profesional sanitario‘, vienen a facilitar las funciones
ico y de la Enfermera o Ayudante Técnico Sanitario.

funciones de las Auxiliares de Enfermerla en la Farmacia seran:

1. Colaborar con el Personal Auxiliar Sanitario Titulado o Auxiliar de Farma-
a en la ordenacion de les preparados y efectos sanitarios.

2. Contribuir al transporte de los preparados y efectos sanitarios siempre
‘que su volumen y su peso no excedan de los limites establecidos en la legisla-
cién vigente.

3. Atender a las demas relaciones de la Farmacia con las plantas de Enfer-
merfa y Departamentos y Servicios de la Institucién.

: 4. En general, todas aquellas actividades que, sin tener un caracter profe-
. sional sanitario, vienen a facilitar las funciones del Médico y de la Enfermera o
Ayudante Técnico Sanitario, en cuanto no se opongan a lo establecido en el
presente Estatuto.
Articulo 83.

Las funciones de las Auxiliares de Enfermeria en la Unidad de Rehabilitacién
seran:

1. El aseo y limpieza de los pacientes.

2. La limpieza y ordenacién del material utilizado en la Unidad, bajo la super-
vision del Personal Auxiliar Sanitario Titulado.

3. Ayudar a dicho personal en la colocacion o fijacién del paciente en el
lugar especial de su tratamiento.

4. Controlar las posturas estaticas de los enfermos, con supervisién del Per-
sonal Auxiliar Sanitario Titulado. '

5. Desvestir y vestir a los pacientes cuando lo requiera su tratamiento.

6. Recoger y reponer las ropas de uso en la Unidad.

" 7. En general, todas aquellas actividades que, sin tener un caracter profe-
sional sanitario, vienen a facilitar las funciones del Médico y de la Enfermera o
Ayudante Técnico Sanitario, en cuanto no se opongan a lo establecido en el
presente Estatuto.

Articulo 84,

Las funciones de uxiliares de Enfermeria en las Instituciones sanitarias
abiertas seran: -

1. La acogida y orientacion personal de los enfermos.

2 Larecepcion de volantes y documentos para la asistencia de los enfermos.
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