Ledn, 6 de octubre de 2005

LA DISCRIMINACION SALARIAL

Igual salario por trabajos de igual valor

Amaia Lusa

FORO REGIONAL:
“LA DISCRIMINACION SALARIAL:
MEDIDAS CORRECTORAS Y PROPUESTAS”

Secretaria de la Mujer CC.0OO. @




Proyectos (equipo 1VIS, grupo GIOPACT)

1997 La discriminacion salarial de la mujer: como detectar su existencia, criterios

juridicos que la definen y su consideracion con la valoracion de puestos de

trabajo.

1998 La igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en el mercado de
trabajo.

1999 Valoracion de puestos de trabajo en el centro asistencial de la Torrassa

2000 Promoting Equal Opportunities in Work Organisation.

2002 ISOS. Wage differences between women and men and job evaluation.

2003 Llibre blanc de les dones de Catalunya en el mén de la ciéncia i la tecnologia.

2004 Disseny d’un pla d’igualtat d’oportunitats en l'accés, la promocioé i les condicions laborals

d’una organitzacio. Aplicacio al cas d’una universitat publica

2005 Diagnosi de la igualtat d’oportunitats de les dones en la universitat publica i disseny d’un

pla d’actuacio




Indice

m Diferencia salarial entre mujeres y hombres

m Discriminacion salarial

m El valor del trabajo

m Los procedimientos de valoracion de puestos de trabajo (VPT)

m Los procedimientos de VPT como herramienta antidiscriminatoria

m Requisitos técnicos y de neutralidad de un procedimiento de VPT

m Herramientas para detectar y combatir la discriminacion salarial
Proyecto, sistema y aplicacion ISOS para la VPT

m Conclusiones

©
giopact




Diferencias salariales M-H 1r2)

Ledn, 6 de octubre de 2005

- En Espaﬁa e| salario promedio Desviacion de la ganancia mujer sobre ganancia hombre, en %
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Diferencias salariales M-H /2
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Causas de la diferencia salarial
entre mujeres y hombres (is6)

m Discriminacion en el acceso a la educacion:

Hasta hace pocos afios eran muy pocas las mujeres que

tenian acceso a estudios superiores

d Nivel de formacion = | Salario

O
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Causas de la diferencia salarial
entre mujeres y hombres (2r6)

m Segregacion horizontal: Discriminacién en el acceso a

determinadas titulaciones

Las mujeres se concentran en titulaciones de humanidades y

ciencias sociales MUJERES HOMBRES

/ /
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Causas de la diferencia salarial
entre mujeres y hombres (sr6)

m Segregacion horizontal: Discriminacién en el acceso a

determinados trabajos

Las mujeres se concentran en los sectores bajos de la

economia

Agricultura

MUJERES Industria

HOMBRES
INE. EPA 2004
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31%
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Causas de la diferencia salarial
entre mujeres y hombres are)

o Segregacic’)n vertical: Discriminacién en la promocién

El nuUmero de mujeres desciende a medida que se

asciende en la jerarquia (¥ Categoria = | Salario)

Ty J///// Y
(Buausss CENTR j {%1\.

CAUTION:

GLASS
CEILING o
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Causas de la diferencia salarial
entre mujeres y hombres (sr6)

m Desigualdades en el tipo de contratacion:

El 35,18% de las mujeres ocupadas tienen contrato

temporal, frente al 30,56% de los hombres

El 17,94% de las mujeres ocupadas tienen contrato a

tiempo parcial, frente al 2,83% de los hombres

Fuente: INE. EPA 2004
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Causas de la diferencia salarial
entre mujeres y hombres r6)

m Discriminacion salarial: infravaloracion de los puestos de

trabajo ocupados mayoritariamente por mujeres

Por el hecho de ser mujeres, ellas perciben salarios inferiores a los de

los hombres (Mujer = | Salario)

Un estudio calcula que aprox. el 60% de la diferencia salarial entre

mujeres y hombres se debe a discriminacion salarial (Fuente: Ricardo Alaez
Aller, Miren Ullibarri Arce. Discriminacion Salarial por sexo: Un andlisis del sector privado y

sus diferencias regionales en Espafia. 1999. Universidad Publica de Navarra. Departamento de

Economia. )
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Discriminacion directa 7 indirecta

m La especifica prohibicion de discriminacidon por razon de sexo
consagrada en el art. 14 de la C.E. comprende no solo la

discriminacion directa sino también la indirecta

m Discriminacion directa: tratamiento diferenciado y desfavorable de

una persona por razon de su sexo

m Discriminacion indirecta: tratamiento formalmente neutro o no
discriminatorio del que se deriva, por las diversas condiciones
facticas que se dan entre trabajadores de uno y otro sexo, un

Impacto adverso sobre los miembros de un determinado sexo

g?opact Q




Discriminacion salarial

m Principio de igualdad de retribucion:

“a igual valor, igual retribucion”

m Discriminacion salarial: Diferente retribucion por

trabajos iguales o de igual valor:

Discriminacion directa: A igual trabajo, diferente retribucion

— facil de detectar y demostrar

Discriminacion indirecta: A igual valor, diferente retribucion

(mas habitual) — dificil de detectar y demostrar

g?opact Q




¢, El valor del trabajo ?

m Los procesos productivos son colectivos: ¢cual es la

aportacion de cada miembro del grupo?

m El| precio (el salario) no sirve como medida del valor: los
salarios vigentes resultan de un proceso complejo en que
intervienen la oferta y la demanda, la capacidad
negociadora de las partes y la consideracion que
socialmente se atribuye a unos o0 a otros trabajos 0 a sus

caracteristicas.




Trabajos de igual valor

m Se puede medir el valor (relativo) del trabajo en funcion de los

requisitos de las tareas desempefadas y la naturaleza de las
mismas.

m Se consideran trabajos de igual valor aquellos que incluyen

conjuntos similares de requerimientos relativos a:

Capacidades (conocimientos, capacidades)
Esfuerzo (fisico, mental y emocional)

Responsabilidades (mando o supervision de personas, seguridad de los

recursos materiales y de la informacion, seguridad y bienestar de las personas)

Condiciones de trabajo (condiciones fisicas y ambientales, peligros, etc.)

©
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Los procedimientos de VPT (re)

m Son el unico instrumento que, de

, L. ] retribucion
forma general y practica, permite:

determinar el valor relativo de los
puestos de trabajo de una
organizacion;

establecer la igualdad de valor - R EREEEEEEEEEE S -
entre dos puestos de trabajo
distintos;

llevar a la practica el principio de :
igualdad de retribucion. puntos

©
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Los procedimientos de VPT (re)

m Reducen la subjetividad, puntos
aungue no la eliminan _ .
completamente. ;

m El procedimiento se limita a T L
situar cada puesto en una e
escala, nhormalmente discreta e

(niveles o categorias). '

puestos

©
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Los procedimientos de VPT (re)

m La correspondencia entre las
categorias de puestos y valores
monetarios queda fuera del
alcance del procedimiento de
valoracion de puestos.

Retribucion

m Definen un marco estructurado
para desarrollar la discusion
sobre la estructura retributiva
en una organizacion.

Nivel o categoria

(puntos)

©
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Los procedimientos de VPT (re)

m Cualitativos (valoran el trabajo de forma global):
Jerarquizacion (Job ranking)

Clasificacion (Job classification)

m Cuantitativos o analiticos:

Comparacion de factores

Asignacion de puntos por factor

©
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Los procedimientos de VPT (sr6)
Sistema de asignacion de puntos por factor

-~

m El puesto se valora en funcion de Ejemplo (tres factores)
una serie de factores. ‘/
« Factor 1 IN1|{N2[N3|N4|N5| 25%
m Se asignha un grado o nivel -~

(puntos) a cada factor Factor 2 |N1|N2IN3|N4 N5 4509

m El valor es el resultado de sumar N1I[IN2[N3|N4|N5

- Factor 3 30%
los puntos obtenidos en cada " \
factor, multiplicados por su peso. Valor =(3x25)+(5x45)+(2x30)

Puntos " Valor =360 puntos

Valor min =(1x25)+(1x45)+(1x30)=100 p.

Valor max =(5x25)+(5x45)+(5x30)=500 p.

O Puestos




Los
procedimientos
de VPT (es6)
Ejemplo

HOUA DE CGALIF IS Ao

DE PUESTO DE TRABAID | Fecha:

Ledn, 6 de octubre de 2005

=2 de mayao 1923

Organizacidon: Centre la Taorrassa

Institut Catala de la Salut

Servicio: Consulta médico de cabecera

Denominacion del puesto de trabajo: Suxiliar de enfermera

FACTOR

Ba=ES DE CALIFICACIOMN

MHI"EL

FUMTOS

CAPACIDADES

Conocimientos w comprensiaon
Lazr y cam prendzr maler@xl que canenga infarmacidn lecnie=a

=

=5

Aptitude=s ?llgi CAas

Sz requiene deslnerg. coardinacidn. apliludes e mearxkes.
—an bEslans precisan peEra paea a m=mdla rapidaes

=

=

Aptibtbdes mentale=s
Fozabrar prabkemas =2ncilklos v =imibras

9

Aptiiides comunicatwas
Canesigr preg unias saencilEs. Dar infarmacian que pueda
in=luir Lerm ings y oanozplas Lo nioTos a2 pacimlisadas

12

Felaciones humanas
Tr=adar can persanas difcike: a <2 ngadas a rezaber canfliclas
& nEs

=1

ESFUBRZD

Esfuer=o fisico
Pozician =enada gan @mriede B jarmada. Myyedara oz
snizrmas @ sdabira B mmille a a desweslirse [ poca Mrecee Nl

1=

E=stfuar=o mantal

Exluer=a menal modermda. Os be oo noenlmarse @ n kb g o w2,
absaria a Scribe

=

Esfuer=zo emocional
M oderada ol uerza emacianal. E1&30: 4= B parnadauaia can
enzrmas. Trabear can persanas Lrisles v arsdladas

15

RESPONSABILIDAD

En cuanto informadcaon v recursos materiale=s
Duansada B parmada. Manga iarmacikan canidencxl. Un
errar producira um desanga nis=cidn mas qus ks, pera na
camsikerankz

13

Ce supersisian
HaLigne persaras baya =u nespamsabilidad

L=l bienaestar
Ao grada de respamsabilidad par B =3lud a bkeneslar lisicaa
m=nal. Heoezidad dz ifarmar v acamgar a kbos s nflermas

1=

Fara planificacian, organizacion w dezarralla
H rizl maoderada. Respamsatbilidad direda sabre B geslian d=
k= malerglkes [ pedidos al almacoan]

|

CONDICI
OMES

Feligro=s
Paque fia riesga enfermadades de geeedad madesda

1=

Entorno de=trabajo

Ex posician o==sianal a candicianes de lmbaa desag=da bkes

a pooa aldadarias . O o posicidn Mnecee ne a ligemamaens
=dankes

10

COmdISI0ON CALIFICADRORA

TOTAL FURMTOS

A Coves

C. hartine=

HI'YYEL DE CALIFICACION

=245
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Los procedimientos de VPT como
herramienta antidiscriminatoria

VPT
1

Detectar

kCombatir

N

Ledn, 6 de octubre de 2005

'+ la discriminacion salarial

J

Necesaria pero no suficiente

ES NECESARIO GARANTIZAR LA NEUTRALIDAD
TANTO EN EL DISENO O ELECCION DEL

PROCEDIMIENTO DE VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO COMO EN SU APLICACION

=

=
O
(V)
»)
=
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Requisitos técnicos de un
procedimiento de VPT

a) Descripcion completa, comprensible y bien documentada del sistema.

Factores y niveles de puntuacion claramente definidos
b) Consistente
c) Proceso bien definido (descripcion, evaluacion, objetivos vpt, etc.)
d) Resultados identificables y justificables de forma convincente.
e) Factores claros e independientes.
f)  Puestos de referencia a modo de ejemplo.
g) Puntuacion basada en requerimientos reales del puesto.
h) Informacion afectadas y afectados

1) Lista de puestos reconocible




Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT 9

m  Aspectos practicos, preparacion del proceso:

Comités (evaluacion, apelacion...): representativos de todos los
puestos a evaluar. Representacion femenina.

Formacion de todos los participantes: en valoracion de puestos y en
discriminacion salarial

Informacion y comunicacion a todos los miembros de la organizacion

Publicacion objetivo final de la valoracion: igual retribucion para
trabajos de igual valor

Inventario de puestos: nombre neutral que no transmita ni el sexo del
ocupante ni el estatus historico; dar nombres diferentes a puestos que
consisten en tareas diferentes.

«Q
—0
O

===
(al |
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==



Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT 9

m Descripcion de los puestos: Normalmente quien describe un
puesto de trabajo es quien lo realiza. Los hombres tienden a dar mas
Importancia de la que realmente tiene a su trabajo mientras que las
mujeres le dan menos.

©
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Ledn, 6 de octubre de 2005

Ejemplo centro asistencial de la Torrassa
Descripcion funciones Celadores (normas estatutarias)

O
giopact

2 Celadores

Las funciones a realizar Sardn las sigusénies:

1. Tramitardn o i tardanza las comunicaciones verbales, do-
Cumenios, correspondencia u objelos que les sean conflados por sus superio-
M.wcmhwmuﬂmudn.mwmnmwviﬁHlmh
Bparalos o mobikano que se requera,

29 Hardn los servic
St se e ios de guardia que correspondan deniro de los tumos

A.* Aealizardn excepcionamenio aguellas labores da limpleaza gue sa las an-
comisndan cuando sy reslifacen por el personal femening no sea ddnea o de-
cprosa an orden @ la miuacon, emplazamientd, difcultad de manmo, paso do

o locales a limpiar

4" Cuidaran, al igual que el resto del personal, de que los onfarmos-no
hagan vso ndebido de los enseves y ropas de la Instiucidn, evitanda su dete-
rers o inatruydndoles en ol uso ¥ maneio de las persianas, cortinas y Utiles de
servicio @n geaneral.

59 Servirdn da ascenioristas cuando sa les asigne aspeciaiments ete co-
matida 5 las necasidados cal sarvicio o roquisian

A" Vigiardn las entracas y salicas de la Institucion, no parmitenco o acce-
$0 4 sus dependencias mds Que a las personas aulonzodas para ello.

7.8 Tendrén & au cargo la viglancia nocturma, tanto del interior como ente-
rict del edifico, del gue cuidardn estén cerradas las puerias ce SePACICE COM-
olamontaros

8" Velwran continuamants DOf consaguir Bl mayor orcen y silencio posble
@n lodas las dependencias da la Instituciin.

9.* Darén cyvenia & sus inmediatos superiones de los desperfecios o ancma-
ias que encontraran on la kmpsaza y conservacion del adificio y material

10.® Vigilaran o acceso y estancias de los fambiares y vistantes en las habs-
tacionas de o enfermos, no permitends la entrada mds que a las perscnas
aulorizadas, cuidanda no introduzcan en las institucionss mas gua aquellos pa-
queles expresamente sulonzados por la Inshiucidn,

11 4 Vigilardn, asimismao, ol componnmients da ics enfarmos y visilanios, d-
tando gque esca Jlimos fumen an las habslaciones, ragan alimentos o B sen-
fan an las camas y, en genaral, oda aquella accidn qua pefudique al progso
onferma o al orden de la Insinucian,

Cuidaran que los visitanies no deambulen por los pasillos y dependencias
mds gue lo necesario para legar al lugar donde concrataments se difjan

12" Tendrén a su cargo ol traslado de los enfermos. tanto dentro de (o Ins-
flucidn como an al saracio da ambulancias.

13.* Ayudardn, asimismo, a las Enfermaras y Ayudanies de planta al mow-
miento y raslado de los enlermos encamados gue reguieran un Iralo especial
&N razon & sus dolencias para haceries las camas.

P i

14 Excepcionalmante, lavardn y aseardn a los enfermos masculnos anca-
mados 0 que no puedan realizado por sl mismos, alendienco a las Indicacones
de las Supenvisoras de planta 0 Sanicio o PErsonas que las sustifuyan legal-
PNl BN SUS SUSENCIAN

15} En caso de ausencia del peluguero o por urgencia del ratamienio, ra-
sirardn a los enfermos masoulnos Gue vayan a s somalidos a inlervenciones
quirirgicas en aquellas Zonas de su CueDO que 0 requiora

182 En los quirdfanos auxiiardn en todas aquellas labores propas del Caia-
:uum&:ﬂmwu.mcmmmm le sean ordenadas pos

Macicos, Supervisoras o Enfermaraa.

7% Bafardn a los enfermos mascullnos cuando no puedan hacerlo por sl
mismos, slampre de acusrdo con las instrucciones que recban de las Supervi-
soras de plantas 0 servCios 0 POTSONas que las sustituyan

18.% Cuando por ciwounstancias sepeciales concurrentes on o anlerma no
pusda dsim sar movdo sdlo por la Enlermaera o Ayudante de planta, ayudard an
la colocacian y retirada ¢o las cufas para la recogida 0o ¢xcrotas ce dichos
anlarman

19.* Ayudardn a 'as Enfermeras o parsonas encargadas a amortajys a los
enformos fallecidos, cormendo a su cargo o iraslado de los caddveros ol mor-
Tunng,

20% Ayudardan a la practica de autopuas en aquellas funciones auxiiares
Gue NO fequeran por su parts hacer uso de instrumental Alguno sobre o cada-
wver Lmpeardn la mesa da aulopsas y la propsa sala

21 Tencran & su cango los animales utilizados #n los quirdfanos exporimen-
tales y labeoratoros, a quienes cuidardn, alimeniandolos, manieniando kmpias
las jaulas y ssedndolas, anis anles de sef somebdos a las oruebas exgernmen-

tales como daspuds de aguéllas y sempre bayo las nd cacianas que ragciban de
los Médicos, Supervisoras o Enfermeras que les sustiluyan en Sus AUSENcias.

22% Sa abstendrdn de hacer coOmenlancs con los familiangs y wailantas de
‘os enfermos sobra diagnisticos, exploraciones y ratamisnios que 58 esian re-
akzando a los mismos, y mucho menos nformar sobre los prondsticos da su en-
fermacad, debiendo siempre orientar las consullaa hacia o Médico encargado
de la asistencia del enferma,

23 Tambien sardn misones del Celador fodas aguellas funciones simiares
a'as antenores oue @ 5ean enCOMEndacas por Sus Suparioras ¥ Gua no Rayan
quedado especificamenta resefiacas

27/ 61




"
Ejemplo centro asistencial de la Torrassa
Descripcion funciones Aux. Enfermeria (normas estatutarias)

O
glopact

Articulo 84,

I La acogida y orientacién personal de los enfermos.

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

3. La distribucién de los enfermos para la mejor ordenacién en el horario de
visitas.

4, La escritura de libros de registro, volantes, comprobantes e informes. _
5. La limpieza de vitrinas, material @ instrumental.
6. La preparacioén de ropas, vendas, apésitos y material de curas.

7. Recogida de datos clinicos, limitados exclusivamente a los termométricos
y a aquellos signos obtenidos por inspeccion no instrumental del entermo, para
cuya obtencién hayan recibido indicacion expresa de las Enfermeras o Ayudan-
tes Técnicos Sanitarics, asi como orientacion del Médico responsable.

8. Recogida de los signos y manifestaciones espontaneas de los enfermos
sobre sus sintomas, limitdndose a comunicarlos al Médico, Enfermera o Ayu-
dante Técnico Sanitario de quien dependan.

9. En gonsral, todas aquellas actividades que, sin tener un caracter profe-
sional sanitario, vienen a facilitar las funciones del Médico y de la Enfermera 0
Ayudante Técnico Sanitario.

Ledn, 6 de octubre de 2005
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Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT (9

m Descripcion de los puestos: Normalmente quien describe un

puesto de trabajo es quien lo realiza. Los hombres tienden a dar mas
Importancia de la que realmente tiene a su trabajo mientras que las
mujeres le dan menos.

Las descripciones han de tener un formato comun.
La descripcion de cada puesto ha de ser objetiva y completa
Método mixto: cuestionario y entrevista al ocupante del puesto.

El cuestionario debe contener ejemplos y explicaciones de cada
factor. Se debe contar con expertos en el caso de que un/una
ocupante del puesto necesite ayuda para rellenar el cuestionario

El/la analista entrevistara a los ocupantes para eliminar
infravaloraciones y complementar informacion




Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT (r9)

m Sistema de valoracidn: Los puestos se valoran mediante
procedimientos desarrollados en industrias dominadas por hombres.

Meéetodo analitico de puntos por factor.

Cobertura del método: aplicar el mismo sistema a todos los puestos
de trabajo de Ila organizacion (en organizaciones grandes Yy
complejas, distintos subfactores para distintos grupos de puestos)

Modelos de consultoria: comprobar la correcta adaptacion a los
puestos y caracteristicas de la organizacion

Método provisto de puestos de referencia de distinta naturaleza,
representativos de los distintos departamentos, grupos y niveles
jerarquicos, de puestos masculinizados y feminizados, etc., que
sirvan de estandar y de ejemplo para valorar a los demas puestos




Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT /9

m [actores: Infravaloracién de formaciéon no reglada o de habilidades

que se consideran “naturales” en las mujeres (ser limpias y ordenadas,
saber cocinar, saber coser, etc.). Hay muchas caracteristicas del trabajo
femenino que son invisibles tanto para hombres como para mujeres
(tener cuidado de los nifos).

Evitar omisiones: cubrir todos los aspectos significativos de todos los
puestos.

Evitar redundancias: un mismo aspecto o requerimiento del puesto
no debe estar considerado por mas de un factor.

Asegurar que cada factor valore un aspecto y uno solo (no agrupar
mas de un aspecto bajo un mismo factor).

El procedimiento debe presentar con claridad qué aspectos o
requerimientos del puesto se evalian con cada factor.




Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT (r9)

m Grados de los factores y niveles de puntuacion:

Los grados o niveles de los factores deberan estar basados en los

requerimientos reales de los puestos de trabajo.

Escoger la escala de valoracibn mas adecuada para cada factor

(ndmero de niveles o grados).

Analizar la conveniencia de utilizar una escala comun para todos los

factores (para evitar ponderacion implicita).

Se debe dar una definicion clara y detallada de cada nivel (mediante

ejemplos, cuantificando los requerimientos correspondientes).




Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT (r9)

m Ponderacion de los factores: se otorga peso excesivo a
factores caracteristicos de los puestos de trabajo masculinizados (malas
condiciones de trabajo, tareas de tipo manual, esfuerzo fisico,
responsabilidad sobre el dinero o la maquinaria, supervision de personal,
etc.) en comparacion con caracteristicas de puestos feminizados
(cooperacion, trabajo en equipo, servicio a las personas, responsabilidad
sobre las personas, etc.)

Consensuar los pesos

Los pesos asignados (implicita o explicitamente) a los factores deben
reflejar el sistema de valores de la organizacion.

El sistema de ponderacion ha de ser transparente y estar justificado.

La ponderacion de los factores no ha de favorecer a ningdn grupo de
caracteristicas (masculinas o femeninas) en particular.




Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT (7r9)

m  Asignacion de puntos (valoracion): el valor que se le da
a un trabajo en el mercado influye a la hora de evaluarlo; esto puede
perpetuar su sobrevaloracion o infravaloracion. Existencia de supuestos
sexistas como por ejemplo el de que las mujeres toleran mejor el
aburrimiento.

Evitar subjetividades (que ningun punto de vista predomine por
encima de los demas).

Los puntos obtenidos por los puestos deberan guardar relacion con
los requerimientos de los mismos.

La puntuacion en cada uno de los factores, asi como la puntuacion
final del puesto de trabajo, deberan estar justificadas de forma clara
y convincente.

A5
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Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT (r9)

m Correspondencia entre puntos y salario:

Agrupar los puestos en categorias (segun su valor en puntos).
Comprobar si los puestos de forma natural constituyen “clusters”. De
lo contrario, negociar el numero de categorias y los limites o amplitud
de cada una.

Publicar los resultados del proceso de valoracion: puestos, puntos y
categorias.

Negociar la retribucion correspondiente a cada grupo.

Comprobar el cumplimiento del principio de igualdad retributiva, y
que no se produce discriminacion salarial en la correspondencia de
los puntos con la retribucion




Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT (or9)

m Mantenimiento y apelacion:

Asegurar la existencia de mecanismos de reclamacion.

Comité permanente de apelacion o revision en la empresa.

367 61

Revision y modificacion periddica del método de valoracion (cada 1 o

2 anos), que permita valorar y clasificar nuevos puestos de trabajo,

puestos que hayan sido modificados o0 atender posibles

reclamaciones.
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Requisitos de neutralidad de un
procedimiento de VPT (resumen)

a)
b)
C)
d)
e)

f)

Ser analitico.
Completo (sin omisiones). Evaluar todos los aspectos.

Universal. Aplicable a todos los puestos de la organizacion.

Puestos de referencia (benchmarks) masculinizados y feminizados.

Caracteristicas femeninas y masculinas.

Ponderaciéon no discriminatoria.

En su aplicacion:

a)
b)
C)

@
giop

Personas formadas, en valoracion y discriminacion.

Evitar subjetividades.

Presencia de mujeres en el proceso y en el organismo de apelacion.

ct
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Herramientas para combatir la

discriminacion retributiva @s4)
Programa para la deteccion de la discriminacion

m Andlisis de las diferencias salariales por sexo en la empresa.

Deteccion de indicios de discriminacion (ADSSE)

Disefiado por un equipo de la Universidad Pompeu Fabra

A partir de la informacion contenida en las hojas de salario realiza un
analisis comparativo de la estructura salarial de hombres y mujeres
segun categorias, tipos de ocupacion y/o valor de los puestos de

trabajo (analisis detallado partidas salariales).
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Herramientas para combatir la

discriminacion retributiva zs4)

Guia para disenar y poner en practica un
procedimiento de VPT neutro

m Para empresas que deseen implantar un sistema de valoracion de

puestos.

m Incluida en la “Guia de buenas practicas para garantizar la
igualdad retributiva” Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,

Instituto de la Mujer, Madrid 1999.
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Herramientas para combatir la

discriminacion retributiva z74)
Lista de control (1/2)

m  Herramienta para detectar los elementos discriminatorios del proceso de

valoracion.

m Para ser utilizada tanto por la inspeccion de trabajo como por la propia

organizacion o una consultoria externa.
m Y poder aplicar las medidas correctores necesarias.

m Version en negativo de la guia para diseflar y poner en practica un

procedimiento de valoracion neutro.

m Incluida en la “Guia de buenas practicas para garantizar la igualdad
retributiva” Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Instituto de la Mujer,

Madrid 1999.

, ¢
giopact
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Herramientas para combatir la
discriminacion retributiva (sr4)

Lista de control (2/2)

1. Aspectos practicos
1.1 Composicion de los comités
1.2 Formacion y comunicacion
1.3 Nombre de los puestos
1.4 Descripcion del puesto
2. Disefio del método
2.1 Cobertura del método
2.2 Modelos de consultoria
2.3 Benchmarks (puestos clave)
2.4 Desarrollo del plan de factores
2.5 Grados de los factores y niveles
2.6 Ponderacion de factores
2.7 Correspondencia puntos y salarios
3. Mantenimiento y apelacion
3.1 Transparencia
3.2 Mantenimiento y apelacion

giopact

2.1.4 Descripcidn del puesto

LS

Si la informacién se recoge de los trabajadores mediante
formularios, thay sjemplos y explicaciones de cada factor en
dichos formularios?

. &¢Estd el puesto de trabajo descrito en profundidad?

£{Esta el puesto de trabajo descrito por mas de una persona?

i{Existe alguna persona bien formada en el tema de wvaloracidn de
puestos de trabajo y discriminacion que ayude a los empleados a
rellenar los formularios?

iTienen todas las descripciones un formato comidn?

iContiene el puesto entre & y 10 tareas? (=i tiene muy pocas
puede ser que se hayan pasado por alto algunas tareas o que haya
gue desglosar las que haya en sus partes; si un trabajo tiene
muchas tareas es conveniente que el trabajador/a rellene un diario
durante una semana o un mes apuntando lo que hace cada dia).

. iéHay espacio suficiente en el cuestionario para cada tarea y

aspecto del puesto de trabajo?

iDa ejemplos el cuestionario refiriéndose a trabajos feminizados?
{por ejemplo, en un trabajo sucio mencionar la orina, los
excrementos, los vamitos, |a sangre, etc. mas propias de trabajos
feminizados ademas del aceite, |a basura, etc. propias de trabajos
masculinizados).

i5e han evitado las evaluaciones en la descripcion? {hay que
describir los requerimientos del trabajo de manera positiva y omitir
las descripciones superfluas; por ejemplo, a menudo se pone "no
necesita formacign ni cualificacion", pero no se describen las

si[

si[]
si[

sil[]

si [

si[]

si [

si[]

sil[]
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Herramientas para combatir la

discriminacion retributiva as4)
Sistema y aplicacion ISOS para la VPT

O
giopact



Objetivos proyecto ﬂS@S

m Disefnar un sistema de valoracion de puestos de trabajo:

Neutro

Adecuado para diferentes perfiles de usuario (conocimientos Yy

necesidades)

Flexible

m Sistema de asignacion de puntos por factor (valoracion a partir de

un cuestionario).

m Herramienta informatica con prestaciones no inferiores a las que

ofrece el mercado.

g?opact Q




Proceso seguido para el disefio de IS&JS

Conocimientos Consulta Consulta Consulta Consulta

previos SIRIGINES cuestionarios software expertos

m Seleccion de factores; m Disefno de las especificaciones y
m Definicidn de factores; de la aplicacion (opciones,
m Definicion de los niveles o escala pantallas, informes, etc.),

de valoracion de cada factor; m Programacion de la aplicacion,
m Diserio del cuestionario para la = Realizacion de pruebas,

descripcion del puesto de trabajo; 0
P P J m Elaboracidon de un manual de

m Definicidn de la correspondencia . .
usuario y un archivo de ayuda

entre respuestas y niveles de . . .
accesible a través de la aplicacion.

valoracion;

d Asignacion de pesos.




Caracteristicas del sistema y de la
aplicacion |SEIS a2

m El puesto de trabajo se valora mediante 20 factores diferentes; un

conjunto de pesos configura la importancia asignada a cada uno de

ellos.
m Neutralidad:
Seleccion y definicion de los factores
Redaccion del cuestionario (alternativas, ejemplos)
Vocabulario neutro y no discriminatorio

Inclusion de advertencias (modificacion de pesos)

m Universalidad (tipos de organizacion y puestos de trabajo)

g?opact Q




Caracteristicas del sistema y de la
aplicacion |IS@S @72

m Adecuada para diferentes perfiles de usuario:
Asignacion de permisos
Introduccion de la ayuda, avisos, definiciones, enlaces a Webs, etc.

m Incorporacion de nuevos criterios de valoracion vinculados a elementos

caracteristicos de nuevas formas de organizacion del trabajo.
m Flexibilidad en la asignacion de pesos.
m Reduccidn de la subjetividad en la valoracion (cuestionario-valoracion)

m Disponibilidad inmediata de numerosos informes que permiten
comparar puestos de trabajo y analizar la situacidon de las mujeres en

la empresa.

g?om@t Q




Valoracién con la aplicacion IS@S

Gestion de la Organizacion
{depts., secciones, usuarios,
puestos de trabajo)

Gestion de sistemas
de valoracion

Descripcion
puestos de trabajo

Revision
de los cuestionarios

Validacion
de los cuestionarios

Valoracion Generacion informes
puestos validados puestos validados

O
giopact
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Aplicacion IS@S - inicio

Direccion | &) http:flocalhost/ 1508 finicio. | &3 v

Q=0" .

Sisterna de Valoracion de Puestos de Trabajo
<Job Evaluation System>

== Espafiol

¥ASUNTOS SOCIALES ur

Institut d'Organitzacio i Control " . .
= HMIMISTERID r UNIVE RSITAT POLITECNICA
pems ’ E{Z@ i Sistamas iductrie JgERS AT 2

o

Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo
<Job Evaluation System:>

Z@Ee S MINSTERID i fat o Gl b At - (il RSITAT POLITECNICA
ﬁi i E@@ e Simes nductiais sirar o
3 VASUNTOZSOCIALES e -

O
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Aplicacion IS@S . presentacion

AL '.H PILLE UG USLE L LU 3IDTE, s . n 4

Opciones a las
que tiene acceso:

Pagina de
presentacion

Ayuda

Descripcion del
puesto

Revisidn
¥alidacion
Yaloracion
Informes

Gestion de
usuarios

Gestion de
sistemas de
valoracion

SALIR

O
glopact

Sistema de Valoracion . sreRD
de Puestos de Trabajo Y DETRAEAJO ELAMUNER
<Job Evaluation System> ] YRSUNTOSSOCIALES

Pagina de Presentacidn IS0S.

PRESENTACION DE LA APLICACION

La aplicacidn 1505 permite valarar los puestos de trabajo de una organizacidn de forma neutra respecto al género, Esta
herramienta utiliza un sisterna de valoracidn de puntos por factar,

Etapas de 13 aplicacion (no todas son accesibles a todos 105 usuarios):

1, Introduccidn de la informacion de |a organizacidn: departamentos, secciones, usuarios, puestas de trabajo, ete,
Opcidn *Gestion de usuarios®,

2, Asignacion de puestos de trabajo a un sistema de valoracion, Opcion " Gestion sistemas valoracion” (gue permite
ademads disefiar un nuevo sistema de valoracion),

3, Descripcion del puesto de trabajo. Cada trabajador o trabajadora debe rellenar el cuestionario con la informacion de
sU puesto de trabajo, Opcidn *Descripoion del puesto®,

4, Revision de 1as respuestas del cuestionario. Opeidn *Revisidn”,

5. Walidacion de la revisian, Opcidn “Validacidn®,

6, Yaloracidn de los puestos cuya descripoidn ha sido revisada v validada, Opeidn *Valoracidn®,

7. Generacion de informes de los puestos valorados, Opcign “Informes®,
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Aplicacion IS@S . gestion de usuarios

LIFECCION |#2] Rttp: fiocalnostfs0n vk BN fhome, asp ™| xd

g Sistema de Yaloracion A L @
= de Puestos de Trabajo 1 IHSTITUTG
@ <Job Evaluation System> 3 DT oiaLps DELAMUWER [ZHS
Departamento: |RRHH Iﬂ[ Muewo departamento ]
Opciones a las L. =
. 0 v Muewa seccidn

que tiene acceso: Seccion: | RRHH I_I ’ ]
Pagina de Puesto: |Va|0racién de puestos M l Muewvo puesto ]
presentacion
Ayuda Primer apellido {*): Lusa
Descripcidn del Segundo apellido {*): Garcia
puesto .

. Nombre {(*): Armaia
Revision
Yalidacign Sexo (¥):
¥aloracién Salario base bruto anual (en euros, sin
Informes céntimos y ponga sdlo digitos, no utilice IZEDDD

ni puntos ni comas) {(*):

Gestion de
usuarios

Maximo: 18 caracteres (Puede estar
formado por ejermplo por Mombredpellida)
Maximo 18 caracteres (Puede estar formado
por ejemplo por el ndmero de DNI)

Nombre de usuario (*): amaialusa

Gestion de . -
sistemas de Contrasefia {*): |amalalusa
valoracion

SALIR Opciones que deben ser accesibles para el nuevo usuario (*):
Descripcion del puesto:
Revision:
Validacion:
ver valoracion: B
Informes:
Gestion usuarios:

Gestion sistemas valoracion:

Q)
o

O
giopact
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Aplicacion IS@S - consulta sistema

Q:d

Opciones a las
que tiene acceso:

Pagina de
presentacion

Ayuda

Descripcion del
puesto

Revision
yalidacian
Yaloracion
Informes

Gestion de
usuarios

Gestion de
sistemas de
valoracion

SALIR

O
giopact

LIFECCInn | # ] http:/ Mocalnost) L0 PweBLNE fhome, asp

Sistema de Yaloracion
de Puestos de Trabajo
<Job Evaluation System> 2 VASUNTOS SOCIALES

= MINISTERID IHETITUTO
DE TRAESO DELAMUWIER

Gestion sistemas de valoracién

temas de valoracion existentes

Mormbre del sistema de valoracidn: 1505
Puntuacidn maxima que un puesto de trabajo puede obtener:500 [ “er cuestianario ]

PESOS!

Factaor 1 ENTORMNO, 20

Factor 2 PELIGROS. 50

Factor 3 NOCHES ¥ FINES DE SEMANA, 10

Factor 4 HORARIOS, 10

Factor 5 WIAJES, 10
e

Factor 6 COMOCIMIENTOS ¥ COMPREMSION, 35

Subfactor 6.1 (Equipos ¥ maguinas.) g

Subfactor 6.2 (Matematicas.) g M
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Aplicacion IS@S - consulta sistema

O
giopact

] http:/flocalhost/ISOS/WEBIMF/preguntaswin.asp?IDFactor=26 - Microsoft Internet Explorer

=Ji=Ed

1.Cuando tiene la informacion que necesita, iqué hace?
Escoja solo una alternativa.

“ Es facil de encontrar en un sitio o fuente predeterminados.
n Dehe buscarse en distintos sitios o fuentes,
Debe buscarse con esfuerzo,

n Tiene que ser creada.

2.Cuando tiene la informacion que necesita, iqué hace?
Escoja solo una alternativa.

“ La utilizo tal cual.
n La reorganizo.
La interpreto.

n La analizo exhaustivamente,

1.4
1.B
1.C

[T CU IR (N I
U TR (S T (]

1.D

reales de su trabajo.

3
3
4
1

[ S Oy R N 1 |

Describa como obtiene la informacion que necesita para solucionar los problemas y qué hace con ella dando algunos ejemplos

Cerrar
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Aplicacion IS@S - descripcion

LIFECCION |#2] http: fiocalnosk [oOo wWEBLINEInome, 35p

Opciones a las
fque tiene acceso:

ELILEN [
presentacion

Ayuda

Descripcion del
puesto

Revision
¥alidacign
¥Yaloracion
Informes

Gestidn de
usuarios

Gestidn de
sistemas de
valoracion

SALIR

Sistema de Yaloracién = o
G | IHSTITUTD
de Puestos de Trabajo DETRAEAJD DELAMUJER:

<Job Evaluation System> 2 ¥ ASUNTOS SOCIALES
Terminar la sesicn Finalizar la descripcian

Descripcién del puesto de trabajo

Sistema: 1505

Grupo C: ESFUERZO.
Factor 16: ESFUERZO EMOCIONAL. | Masinfarmacion |

Recuerde que las preguntas no pretenden saber cdmo consigue superar el estrés o la frustracian, Se trata de
saber las exigencias emocionales que plantea su trabajo.

Si necesita las definiciones de los conceptos que aparecen en esta pregunta, cliqgue en “Mas informacion™.

Escoja una alternativa para cada una de las filas.

Frecuentemente

Ocasionalmente 0|
Mormalmente no -

E Indique si en su trabajo se presentan las siguientes situaciones.

“ Plazos repentinos o de gran urgencia. O O O
“ Tener gue realizar tareas distintas al mismo tiempa. O O O
Trabajar en situaciones en las que tiene que tratar con gente enfadada, perturbada, [ [ [
mentalmente enferma o dificil.
Trabajar en situaciones en las que tiene gque tratar con gente con problemas econdmicos 0 0 0
(sin hogar, pobres, con privaciones), M

&] Listo

O
glopact

‘a Intranet local
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Aplicacion IS@S - revision

L seLnn |

Opciones a las

que tiene acceso:

Pagina de
presentacion

Ayuda

Descripcion del
puesto

Revisidn
Yalidacidn
Yaloracion
Informes

Gestion de
usuarios
Gestidn de
sistemas de
valoracion

SALIR

O
giopact

El FILLP U SIS LS S W E DN L, dSp
Sistema de Valoracién

cié A
de Puestos de Trabajo ﬁ EBAJO DELAMUJEF: m‘ @
” 7 5 ASUHTOS SOCIALES

<Job Evaluation System>

IHETITUTD

Irnprirmir

Terminar la sesian Finalizar la resisian

Revision de un puesto de trabajo

Revision del puesto: Responsable almacén
Sistema de valoracion: 1505

Grupo A: CONDICIONES DE TRABAIO.
Factor 1: ENTORNO. | Mas informacion

Entorno fisico. Escoja la respuesta que mejor describa en qué forma su trabajo estd expuesto a
il condiciones de incomodidad, desagradables o que causan malestar.
Escoja solo una afternativa.

n Las condiciones desagradables son poco frecuentes vy no duran mucho {(por ejemplo, trabajo de oficina), [ )

Las condiciones (tales como ruido moderado, olores suaves, o ambiente de trabajo cargado) causan a o
veces un ligero malestar,

Localizado generalmente en un area de interior donde las condiciones causan a menudo un ligero malestar
debido a factores tales coma polvo, humas, u olores, temperaturas calientes o frias, fuerte ruido o luces
brillantes (por ejemplo, cocina, imprenta), & veces al aire libre.

Hay exposicidn a factores tales como temperaturas muy calientes o frias, maquinaria mdvil, fuerte ruido,
residuns desagradables (excrementos, orines, etc. 1 v humos que causan malestar o traba]o generalmente | O

al aire libre.

El trabajo esta expuesto a factores tales como termperaturas extremas (< 09C o = 359C) 0 humos, ®
hurmedad extrema o materiales toxicos.

Ferrer Barbas, Carles {Usuario 1): E

[se]
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Aplicacion IS@S - validacion

Sistema de Valoracion 2t
QEd‘ de Puestos de Trabajo = MIMISTERID IHSTITUTG

<Job Evaluation System> E FE e L O LA MUJER
Terminar la sesian Finalizar la validacian Irnprimi

“ Electrocutaciones leves, 0Ly 41 L4 421 [ﬂ
Electrocutaciones graves, 43 (4 44 45[]

Mordeduras o picaduras de animales pequefios o no venenosos, a5 ¥ (41 47 42

Opciones a las
que tiene acceso:

Pagina de
presentacian

Avyuda

Descripcion del

Mordeduras o picaduras de animales grandes o venenosos. 4941 s0[] 511
puesto

Exposicidn ailuminacidn, insonorizacion o ventilacidn deficiente; exposicidn a

Revisidn rayos catddicos (terminales, pantallas de PC, etc.). s2M 2y 5303y 5400

validacié iaci -
aticacion SN E:posicion a radiaciones nocivas. s5M (4| 560 570

wvibracidn, se¥1y se 4y e0d

Dolores musculares: dolor de espalda, lesiones dehidas a esfuerzo repetitivo, ete.. 611 sz [¥i1y e3[4

¥Yaloracion

-

Informes

Gestign de
usuarios

Minguna de las anteriores, g4 (31 5[] 66 []

O Oitras, e7 [z sad 69 ]

Gestidgn de

sistemas de
valoracion

SALIR

Soler Soler, Marta (Usuario 1): 2,5,8,11,14,17,19,22,25,28,32,34,37,41,43,46,49,52,55,59,63,64,67
Grau Roig, Anna (Usuario 2): 2,5,8,11,14,17,19,22,25,28,32,34,37,41,43,46,49,53,55,59,63,64,67

Toledo Camino, Ighacio {Usuario 3}:
2,5,8,11,14,17,19,22,25,28,32,34,37,41,43,46,49,53,55,59,63,64,67

Yargas Torrubia, Lucia (Usuario 4): 8,14,32,41,53,59,63

Rovira Grau, Roberto (Revisor): 1,4,8,10,14,16,19,22,25,28,31,34,37,40,43,46,49,52,55,58,62

Fregunta anteriar ] [ “er el cuestionario completo ] Siguiente pregunta ]

O
giopact




Apl

Opciones a las
que tiene acceso:

Pagina de
presentacidn

Ayuda

Descripcidn del
puesto

Revision
Yalidacion
Yaloracion
Informes

Gestion de
Usuatios

icacion
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IS@S - valoracion
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La aplicacidn calcula los puntos correspondientes a cada factor y el total de puntos de los puestos de trbajo.
s APTTTUDES RESPONSABILIDAD RESPONSABILIDAD
CONOCIMIENTOS EN CUANTO 4 PARA LA
¥ FINES APTITUDES | APTITUDES | APTITUDES EN | ESFUERZO | ESFUERZO | ESFUERZO ESFUERTO | ESFUERZO oy | RESPONSABILIDAD | RESPONSABILIDAD ;
: ; ’ INFORMACION Y : PLANIFICACION, | TOTAL
ENTORRO. | PELIGROS. | "y | HORARIGS. | VIAJES. COMPRENSI(’JN VRSATILIDAD: | cic1cas, | MENTALES. | COMUNICATIVAS. | RELACIONES | FISICO. | MENTAL. | VISUAL. AUDITIVO. |EMOCIONAL. RECURSog | DE SUPERVISION. | DELBIENESTAR. | \borrioiany
SEHARE RUHANAS, MATERIALES. DESARROLLO.
hdministracién [T 55 11 11 11 1251 105 14,112 24,3 0,16 m4 12 4 3 3 16 15,1875 135 b} %3 299,9705
paquetado | A3 165 11 11 11 7342 B4 8,224 0,16 11,34 14,304 25 4 3 1 16 9,175 135 135 81 2635725 |-
it 44 1 11 11 11 36,309 B4 24,59 1744 126 14,304 25 » 3 1 16 675 15,2 2,25 81 250,139
Pre 66 75 11 11 1L 2391 105 24,496 1848 882 852% 27 4 5 4 12 9,125 81 6,75 12 20,5455
AU i 75 11 11 11 4011 42 0,4 31,08 15,12 85% 15 4 5 5 12 11475 162 6,75 162 297882
i it 1 1L 1L 1L 43953 84 8,232 276 17,64 0,674 12 32 5 1 12 11475 189 025 w4 293,384
Responsable
e RR 22 213 11 33 33 39,241 4,2 11,78 3948 23,94 204 12 40 3 1 o0 15 97 B35 405 420,621
"I" T 165 33 11 11 3180 105 0,4 2,88 15,12 16,464 1 4 4 1 I 11,475 216 05 1,2 107388
i
8] I T | 3 m R




Ledn, 6 de octubre de 2005 57/ 61

Aplicacion MS@S : informes

m  Comparar valor puestos de trabajo (inf. 8)

m  Comprobar si se cumple el principio “a igual valor, igual retribucion” (inf.
10, 14

m  Determinar en qué puestos y niveles se encuentran las mujeres (inf. 8, 9 i
15)

m Detectar caracteristicas propias de puestos feminizados (inf. 4, 5)
m  Comparar puestos o departamentos factor a factor (inf 1, 2)
m Detectar factores no diferenciadores (que podrian ser eliminados) (inf. 6)

m  Determinar qué factores son mas relevantes (depende de las
caracteristicas de los puestos y de la ponderacion) (inf. 11, 12)

m  Determinar grupos salariales (inf 13)
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Aplicacion IS@S - informe 8
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M Ir vinculos

Area del grafico e
PUNTUACION OBTENIDA EN CADA PUESTO DE TRABAJO. A
Sistema de valoracion: 1ISOS
Fecha: 11/11/2003
+ Wayoria hombres ™ Mayoria mujeres  Indiferente
430
+Rezponsable de RRHH
400
3a0
] ]
= 200 R + Fesponzable mortaje
5 [] Responsahle Calldﬂ MEEEONT=AE JITTTEACEFT TR AT
=1
'g u Mortsje # Prensa B Empaguetado ]
= 250
-
8
5 200
[T
]
g
£ 150
o
100
20
0 T T T T T T T T
1 2 3 4 o 6 7 i 9
Puestos de trabajo 1
M 4 v wW}\Graficol { Hojal £ Hoja2 £ Hojas / 4] | Bl

o 1
glopact




Aplicacion |SG9S

O
giopact

Ledn, 6 de octubre de 2005

INforme 10
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Conclusiones

m Inconvenientes de la VPT: su aplicacion suele ser larga y costosa;
Requiere personal experto; Campo de aplicacion limitado a un
determinado tipo de actividad; No esta exenta de subjetividad

m No existen alternativas: los procedimientos de valoracion de
puestos son necesarios para detectar y combatir la discriminacion
salarial de la mujer

m Los métodos cuantitativos de asignacion de puntos por factor son
los mas adecuados.

m Es necesario promover una mayor implantacion de la valoracion
de puestos (neutra) en las organizaciones.

m Difusion y utilizacion de las herramientas (ADSSE, 1S0S...).




Mas informacion

m http://www.ioc.upc.edu/ivis
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LA DISCRIMINACION SALARIAL

Igual salario por trabajos de igual valor

Amaia Lusa

FORO REGIONAL:
“LA DISCRIMINACION SALARIAL:
MEDIDAS CORRECTORAS Y PROPUESTAS”

Secretaria de la Mujer CC.0OO. @




