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RESUMEN

Se presenta el resultado de dos proyectos de investigacion auspiciados por el Instituto de la Mujer (1997-
99) sobre la valoracion de puestos de trabajo y su relacion con la discriminacion salarial. En € primero se
elabord una sintesis descriptiva y critica de los procedimientos de valoracién mas difundidos, una
discusion sobre los elementos discriminatorios que pueden estar implicitos en los procedimientos de
valoracion, un estudio sobre la posible cuantificaciéon de las diferencias entre 1os géneros, unos criterios
para establecer un procedimiento neutro, un cuestionario para detectar elementos de discriminacién en un
procedimiento de valoracion y un modelo matematico y un programa informético para calcular |os pesos
de los factores; asimismo €l trabajo incluy6 la traduccidn, adaptaciones y critica del documento “Equity at
work” (Nueva Zelanda), considerado como uno de los intentos més logrados de definicion de un esqguema
para la elaboracion de un manua de valoracion neutro. En el segundo de los proyectos, de carécter
transnacional, se elaboré una guia de buenas précticas a partir de un andlisis de la situacién de los paises
participantes. A raiz de estos proyectos hemos iniciado una linea de trabajo sobre el calculo de pesos en
sistemas de valoracion de puestos, mediante modelos de programacion matemética que permiten imponer
condiciones muy diversas tales como la igualdad de valor entre pargjas de puestos de trabajo, la
pertenencia de puestos clave a grupos o niveles salaria es determinados, etc.

1. INTRODUCCION

Diversos trabajos estadisticos han puesto de manifiesto que en Espafia, como en muchos otros paises, la
retribucion media de las mujeres es inferior a la de los hombres (Garcia, J. et a, 1998). Para combatir la
discriminacion salarial, la normativa mas reciente consagra el principio “aigual valor (atrabajo deigual
valor), igual salario” (Directiva 75/117/CEE norma comunitaria de 1975 sobre igualdad retributiva y €l
Art. 28 del Estatuto de los Trabgjadores en el caso espafiol.), y aunque en Espafia no hay ninguna
disposicion legal que defina qué se entiende por puestos de trabgjo de igual valor, en otros paises la ley
proporciona € derecho a percibir un salario (retribucion) igual a los trabajadores que realizan un trabajo
clasificado como equivalente mediante un procedimiento de valoracién de puestos de trabajo (por
gemplo, la Ley de igualdad de salario de 1970 del Reino Unido, conocida como la EqPA, y los
reglamentos sobre igual valor de 1983 que la enmendaron).

El desarrollo de la valoracion de tareas como técnica estuvo asociado a la [lamada ‘gestion cientifica
cuyo principal impulsor fue F. W. Taylor (OIT, 1986). Los procedimientos de valoracién de puestos han
sido criticados fundamentalmente por quienes niegan e carécter cientifico de la “organizacién cientifica
del trabagjo” (OCT) taylorista. Ciertamente, la pretension de atribuir un carécter cientifico, de forma
general, alas aportaciones del taylorismo no se sostiene en modo alguno y, por ello, una buena parte de
dichas criticas estén plenamente justificadas (Vegara, 1971).



Pese a ello, la aplicacion de las técnicas de valoracion de puestos como medio para la asignacion de
salarios, aungue no elimina por completo la subjetividad, la reduce significativamente. No obstante, €l
procedimiento se limita a situar cada puesto en una escala ordenada, normal mente discreta, con un nimero
limitado de valores (niveles o categorias). Concluida la valoracién, se crean niveles retributivos agrupando
aquellos puestos que tienen un valor similar y se determinan los interval os que delimitaran cada uno de los
grupos o niveles salariales. Mediante una correspondencia entre puntos y valores monetarios (que puede
ser 0 no proporciona) se fija la retribucion (o una parte de la misma). La forma de redizar la
correspondencia entre categorias de puestos y unidades monetarias depende de la politica salarial de la
empresay quedafuera del ambito del procedimiento de valoracién de puestos.

Los procedimientos especificos de valoracion de puestos, como ya cabria esperar, tratandose de unas
técnicas con tanta tradicion, son muy numerosos y variados. Algunos han sido desarrollados por
consultores y otros por empresas concretas 0 por asociaciones sectoriales. Aunque no se trata aqui de
describirlos, puede indicarse que tipicamente se clasifican en cualitativos y cuantitativos (para una
descripcion mas detallada véase Corominas et al., 1999b).

L os procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de forma global, con el fin de ordenarlos
(sistemas de jerarquizacion) o de situarlos en un nivel entre los previamente establecidos (sistemas de
clasificacién). Permiten saber cudl es la importancia de cada puesto de la organizacién, pero no las
diferencias de valor entre unosy otros.

Los cuantitativos o analiticos evallan los puestos segln distintos criterios, que se denominan factores,
previamente seleccionados y claramente definidos. A su vez, pueden clasificarse en procedimientos de
comparacion de factores, por una parte, y de asignacion de puntos por factor, por otra. Al ser cuantitativos
permiten determinar un valor numérico de cada puesto, y por tanto, permiten cuantificar la diferencia de
valor entre puestos.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignacion de puntos por factor son los
mas adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente a la valoracién de puestos como para evitar la
discriminacion salarial dela mujer.

En estos procedimientos se establece una relacién de factores (tales como conocimientos, iniciativa,
esfuerzo mental, responsabilidad sobre materiales, etc.), mas 0 menos detallada y una escala de valoracion
para cada factor (con un nimero determinado de niveles o grados). La magnitud de la escala (nimero de
grados) puede ser la misma para todos los factores 0 no (en este Ultimo supuesto, la diversa magnitud de
las escalas actla como una ponderacion implicita de los factores, es decir, es una forma de dar mas o
menos importancia a cada factor).

El conjunto de factores tiene que ser completo, es decir, debe cubrir todas las caracteristicas relevantes del
puesto; por otra parte, los factores no deben redundantes, puesto que si una caracteristica es tenida en
cuenta por mas de un factor se le esta otorgando implicitamente mayor importancia.

En cualquier caso, hay que definir, para cada factor, las exigencias correspondientes a cada grado (por
gemplo, si un factor es laformacién: certificado de estudios primarios, formacion profesional de segundo
grado, primer ciclo universitario, etc.); a partir de la descripcién o de la observacion del puesto de trabajo
se le asigna un nivel o grado para cada uno de los factores y, finamente estas puntuaciones se agregan
para dar como resultado una puntuacion global del puesto de trabajo. Usualmente, la agregacion se rediza
por ponderacidn, es decir, se asigna un coeficiente positivo (peso) a cada factor y se suman los productos
de las puntuaciones obtenidas en cada factor por |os pesos correspondientes.

Es obvio que la seleccion de factores, la definicion de los niveles de cada factor, la descripcion de los
puestos y la ponderacion de los factores son, a menos en parte, subjetivas y estan condicionadas
socialmente. Sin embargo, ello no significa, a nuestro entender, que estos procedimientos deban
rechazarse; por una parte, y como se ha mencionado, por lafaltade alternativasy, por otra, porque definen
un marco estructurado para desarrollar la discusion sobre la estructura retributiva en una organizacion y



obligan a realizar un andlisis de cada puesto, es decir, de sus funciones y de las condiciones en que se
desempefia.

2. LOS PROCEDIMIENTOS DE VALORACION DE PUESTOS COMO
INSTRUMENTOS PARA COMBATIR LA DISCRIMINACION SALARIAL

La relacion entre la valoracion de puestos y la discriminacion salarial de la mujer es mas compleja de lo
que puede parecer aprimeravista.

El tema ha sido estudiado, en el marco de dos proyectos de investigacién auspiciados por €l Instituto de la
Mujer, en el marco del |1l Plan Nacional de Investigaciones Cientificas y Desarrollo Tecnoldgico del
Ministerio de Trabagjo y Asuntos Sociales, por €l equipo de la Universidad Politécnica de Catalufia (UPC)
gue suscribe el presente texto.

En e primero de dichos proyectos (encomendado a equipos de la Universidad Pompeu Fabra y d
mencionado equipo de la UPC y desarrollado en 1997 y 1998) se trataron aspectos juridicos y econémicos
de ladiscriminacion salarial de lamujer y su relacion con la valoracion de puestos de trabajo.

Mas concretamente, en la parte del proyecto desarrollada por €l equipo de la UPC se elabor6 una sintesis
descriptiva y critica de los procedimientos de valoracion mas difundidos, una discusién sobre los
elementos discriminatorios que pueden estar implicitos en los procedimientos de valoracién, un estudio
sobre la posible cuantificacion de las diferencias entre los géneros, unos criterios para establecer un
procedimiento neutro, un cuestionario para detectar elementos de discriminacién en un procedimiento de
valoracion y un modelo matemético y un programa informatico para calcular los pesos de los factores;
asimismo el trabgjo incluyo la traduccion, algunas adaptaciones y una critica del documento “Equity at
work”, procedente de Nueva Zelanda, considerado generalmente como uno de los intentos mas logrados
de definicion de un esquema bastante detallado para la elaboracion de un manual de valoraciéon neutro;
finalmente, en € curso de la investigacion se recopild una copiosa documentacion sobre €l tema. Los
resultados del trabajo se han editado como documentos internos del Instituto de Organizacién y Control
(I0C) delaUPC (Corominas et al., 1999a - 1999h). Ademas, se incluyen algunos de estos resultados en €
capitulo "Against gender discrimination in pay structures: equal pay for equal value and job evaluation"
del libro "Gender equdity at work - still an issue?, fruto del programa europeo "Leonardo da Vinci
project: PROW - Promoting Equal Opportunities in Work Organisation 1998-2000" y que esta a punto de
editarse.

21. ASPECTOS JURIDICOS Y ECONOMICOS DE LA DI’SCRIMINACION
SALARIAL DE LA MUJER Y SU RELACION CON LA VALORACION DE PUESTOS
DE TRABAJO

La no discriminacion salaria hace referencia a la igualdad de trato y de oportunidades en €l acceso a
empleo y posibilidades de promocién. El principio general de prohibicidon de toda discriminacion es un
derecho constitucional que se aplica a todas las ramas del derecho, y de forma especifica para €
ordenamiento laboral, en el articulo 35.1 de la Constitucién Espafiola. También se recoge en € Estatuto de
los Trabajadores en los articulos 4.2.c, 17, 24.2 'y 28.

La prohibicion de la discriminacion indirecta no se contiene de forma expresa en nuestra Constitucion ni
en € Estatuto de los Trabajadores. Sin embargo, a falta de una definicion legal, los tribunales se atienen a
los criterios establecidos por lajurisprudencia europea (Tribunal de Justicia de las Comunidades europeas)
y € ordenamiento internacional comunitario.

Una posible definicion de discriminacion indirecta es la siguiente (Van Laere, C. 1998): “existira
discriminacion indirecta cuando una disposicion, criterio o préactica aparentemente neutral perjudique alos



miembros de un sexo, de forma obviamente desproporcionada, salvo que dicha disposicion, criterio o
préctica sea apropiada y necesaria y se pueda justificar por factores objetivos no relacionados con el
Sexo’.

El Tribunal Constitucional ha definido la discriminacion indirecta en varias sentencias como “aquellos
tratamientos formalmente no discriminatorios de los que derivan consecuencias desiguales perjudiciales
por € impacto diferenciado y desfavorable que tratamientos formalmente iguales o tratamientos
razonablemente desiguales tienen sobre los trabajadores a causa de la diferencia de sexo” (Gutiérrez
Delgado, JM., 1998).

La Sentencia del Tribunal Constituciona (STC) 198/1996 ha declarado que “la especifica prohibicién de
discriminacion por razén de sexo consagrada en €l art. 14 de la C.E. comprende no sdlo la discriminacion
directa, es decir € tratamiento juridico diferenciado y desfavorable de una persona por razén de su sexo,
sino también la indirecta, esto es, aguel 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 [...] la medida que produce el efecto adverso ha de
carecer de justificacion, no fundarse en una exigencia objetiva e indispensable para el cumplimiento del
trabajo 0 no ser idonea parael logro detd fin[...]” (Séez Lara, C., 1998).

Los procedimientos de valoracion de puestos no sdlo son instrumentos para detectar la discriminacion,
sino también para combatirla. El mero hecho de que su finalidad sea la de evaluar puestos y no personas
yaes un elemento antidiscriminatorio importante.

No abstante, si bien la aplicacion de los procedimientos de valoracion puede considerarse una condicién
casi necesaria para combatir la discriminacion, no es suficiente para eliminarla, puesto que se requiere,
ademas, que el procedimiento sea neutro con relacion a los géneros. Es decir, un procedimiento de
valoracion, en su definicidn o en su aplicacion, puede presentar, por accidn o por omision, caracteristicas
discriminatorias (en este caso seria discriminacion indirecta).

Esto se produce a omitir ciertos factores (como por g emplo: aptitudes para la comunicacién o esfuerzo
emocional) que deberian tenerse en cuenta como requerimientos de determinados puestos de trabajo, o a
asignar valores (pesos) excesivamente grandes a factores en que los hombres, globalmente, tienen ventaja
sobre las mujeres (tal es el caso del esfuerzo fisico).

Pero partiendo de que en general la valoracion se efectlia a partir de una observacién o de una descripcion
del puesto, s éstas son sesgadas podra producirse discriminacién aungue e conjunto de factores y sus
pesos estén correctamente definidos. Seguramente, una de las causas mas importantes de discriminacién
es la omisién de caracteristicas de los puestos de trabajo relacionadas con habilidades o capacidades que
se suponen innatas 0 “naturales’ en las mujeres (la omision andloga, por cierto, no suele ocurrir en
relacion con los puestos de trabgjo tipicamente masculinos), 0 porque ciertas condiciones de trabajo
penosas, como las que pueden presentarse en actividades de enfermeria y de limpieza de edificios, se
consideren asumibles por las mujeres cuando, por € contrario, se acepte que sean rechazadas por los
hombres.

22. MODELOSPARA EL CALCULO DE LOSPESOSDE LOSFACTORES

En la documentacion consultada a lo largo del proyecto sobre la discriminacion salarial de la mujer y su
relacion con la valoracion de puestos, encontramos un gran vacio en lo que se refiere a cédculo de los
pesos de los factores en sistemas de valoracion de puestos de trabajo de puntos por factor, ain siendo
evidente su importancia en € resultado final. Aunque hallamos agunas indicaciones acerca de la
ponderacion de los factores (por emplo, no valorar més el esfuerzo fisico que la resistencia, etc.), no
existe ningun método suficientemente claro que nos lleve a un conjunto de pesos no discriminatorio.



Parafijar el valor de los pesos existen, basicamente, dos lineas de actuacion:

1. con un comité, siguiendo un procedimiento mas 0 menos formalizado para acanzar un consenso. Se
supone que los pesos reflgjan entonces los valores de |a organi zacion;

2. con un procedimiento de gjuste, tal como la regresion, de modo que los vaores resultantes para un
conjunto de puestos clave sean lo més parecidos posible a unos valores dados (por €emplo,
proporcionales a las retribuciones vigentes en € mercado de trabajo para puestos idénticos o
asimilados a dichos puestos clave). Aplicar un procedimiento de este tipo no garantiza ni que los
pesos se parezcan alos valores reales de la organizacion ni que sean no negativos.

En el curso del primero de los proyectos se planted la cuestion de como calcular los pesos para conseguir
la igualdad de valor de los elementos de una o méas pargjas de puestos de trabajo considerados
equivalentes (por gjemplo, porque asi |o hubiera establecido una sentencia judicial). Si € ndmero de
paregjas de puestos equivalentes es pequefio existen generalmente infinitos vectores de pesos para los que
se cumple la igualdad de valor pero parece légico elegir, entre ellos, un vector que sea lo mas parecido
posible al anteriormente adoptado por la organizacion correspondiente (aguel que reflgja los vaores de
dicha organizacion). Para ello, planteamos modelos, lineales y cuadraticos, con € objetivo de hallar un
vector de pesos |o mas parecido posible a adoptado inicialmente por la organizaciéon y que cumpliese las
restricciones de igual valor. Estos modelos sirven también cuando €l objetivo es igualar €l valor de uno o
mas puestos clave a valores especificos.

Dado que laretribucion estara asociada al nivel salarial al que pertenezca el puesto, a menudo bastara con
hallar unos pesos tales que € valor de cada puesto clave este comprendido dentro de un intervalo dado,
correspondiente al nivel salarial a que debe pertenecer el puesto. Para ello deben conocerse, para cada
puesto, los valores inferior y superior que delimitan el intervalo o nivel asociado al puesto.

Cuando € gjuste perfecto de unos puestos clave a unos valores especificos no es posible, obligar a que
pertenezcan a un intervalo determinado es también una forma de acotar la discrepancia méxima en
relacion con dichos va ores.

Siguiendo por esta linea nos planteamos la cuestion de la determinacion de los niveles retributivos
mediante model os de programacion lineal y cuadrética.

Nos planteamos este problema pensando basicamente en dos casos diferentes. El primero es € de una
empresa que se rige por un convenio (que incluye los puestos propios del sector junto con el nivel que
tienen asociado), pero que comprende ademés puestos especificos de la empresa no previstos en €
convenio. En este caso € sistema de valoracion debe tener |a propiedad de que el valor de los puestos del
convenio esté dentro del grupo o nivel que les corresponde. Conocemos el nivel a que debe pertenecer
cada puesto contemplado en el convenio pero no los intervalos que lo delimitan.

El segundo caso se produce cuando una sentencia (causada por una demanda por discriminacién salarial)
establece que dos 0 mas puestos deben pertenecer a mismo nivel o grupo salarial. Conocido €l grupo a
gue debe pertenecer cada puesto, se calcularan, ademés de los valores que delimitan cada uno de los
grupos, un nuevo vector de pesos de los factores con €l fin de obtener una estructura salarial correcta, ya
gue un puesto con menor puntuacion que otro no puede pertenecer a un grupo salarial mayor.

Ademés de estos modelos, podrian generarse otros afiadiendo otras restricciones como por g emplo, que €l
peso otorgado a esfuerzo fisico no sea mayor que € atribuido el esfuerzo mental, que € valor de un peso
sea e doble de otro, que ninguno sea menor que un 2 %, que la diferencia entre determinados pesos
iniciales y los finales no supere el 5%, etc. (ver los modelos detallados en Corominas et al., 2000a y
2000b).

El conjunto de modelos desarrollados, para distintos tipos de problemay con distintas funciones objetivo
(todas minimizan la diferencia entre los pesos cal culados y 10s adoptados inicia mente por la organizacion,
pero unos minimizan la suma de discrepancias, otros la discrepancia maxima, etc.) constituye una



herramienta de ayuda a la decision, que podria aplicarse mediante un sistema interactivo en € que €l
usuario pudiese fijar las distintas restricciones y readlizar distintas pruebas con las diferentes funciones
objetivo.

3. UN DIAGNOSTICO Y UNA PROPUESTA DE BUENASPRACTICAS

En este apartado se presentaran 10s resultados maés significativos del segundo de los proyectos a que se ha
hecho referencia desarrollado a lo largo del curso 1998-99 (y concluido con una Conferencia sobre la
Igualdad de Oportunidades entre Mujeresy Hombres en el Mercado Laboral, celebrada en Madrid los dias
31 demayoy 1 dejunio de 1999).

Este proyecto tenia un carécter transnacional, y contd con la participacién de cinco paises. Bélgica,
Francia, Portugal, €l Reino Unido y, por supuesto, ya que la entidad impulsora fue el Instituto de la Mujer,
Espafia.

Se elabor6 un cuestionario relativo a diversos aspectos de la discriminacion salarial de la mujer que fue
respondido por los paises participantes (Instituto de la Mujer, 1999a y 1999b); el andisis de dichas
respuestas permitio establecer un diagnéstico de la situacién y, teniéndolo en cuenta, se elaboré una guia
de buenas précticas (Instituto de la Mujer, 1999¢c y 1999d).

3.1. UN DIAGNOSTICO BASADO EN EL ESTUDIO COMPARATIVO ENTRE LOS
PAISES

En lo que serefiere a cuestionario, de las respuestas al mismo y de otra informacion disponible se deduce
gue las situaciones de | os paises participantes en el proyecto transnacional no son homogéneas.

En aguno de dichos paises existen elementos en la legislacion que propician la utilizacién de
procedimientos de valoracion de puestos. Pero, en ninguno se puede considerar que €l actual estado de
cosas sea satisfactorio.

En general, los agentes implicados en las cuestiones retributivas no tienen un conocimiento profundo de
los conceptos y principios relativos ala discriminacion salarial ni de los sistemas de valoracién de puestos
de trabajo. Este desconocimiento, unido a un vacio legal en cada pais 0 a un marco normativo poco
preciso, propician que se siga produciendo discriminacion indirecta por razén de género en laretribucion.

La legislacion en cada uno de estos paises deberia ser homogénea y coherente con la normativa europea,
en algunos aspectos mas desarrollada que la existente en € dmbito nacional en la mayoria de los casos.
Por giemplo sdlo en Franciay en Portugal existe la obligacion de realizar una valoracion de puestos de
trabajo ante indicios de discriminacion.

Asimismo se puede concluir que los sistemas de valoracién de puestos de trabajo, y concretamente los
sistemas analiticos de asignacion de puntos por factor, estan poco arraigados en las empresas de estos
paises. Los pocos datos publicados o estimados arrojan proporciones muy pequefias, que aumentan con €l
tamafio de las empresas o de | as organizaciones.

La tendencia observada en otros paises, como por gjemplo Canaday Estados Unidos, es a un aumento en
la utilizacion de los sistemas formales y concretamente de procedimientos de asignacion de puntos por
factor, sobre todo en la administracién publica. Este seria un primer paso a seguir como gemplo. Si la
opinién publica, las fuerzas politicas, sindicales, y € poder legidativo se sensibilizan, probablemente esta
tendencia se confirmara también en Europa.

Una opinién generalizada entre las personas expertas en materia de discriminacion salarial, sin distincion
de paises, es que la Unica manera de evitar la discriminacion salarial por razon de género es disponer de
una normativa legal, de obligado cumplimiento para las empresas y organizaciones (por e€emplo



organismos de la administracion publica), que defina de forma clara el concepto de trabajo de igual valor,
y e procedimiento a seguir para determinar el valor de un determinado trabgjo. Esto conduce a fijar un
procedimiento de valoracion de puestos de trabajo seglin un sistema analitico de asignacién de puntos por
factor, complementado con una guia para garantizar € proceso de implantacion exento de discriminacion
(ver Corominas et al., 1999¢).

Los sistemas de clasificacion sectoriales vigentes en los paises participantes en el estudio, que aparecen
reflgjados en algunos casos en los convenios colectivos sectoriales, estan desfasados o carecen de una base
analitica objetiva que pueda garantizar la no discriminacion por razén de sexo. Asi mismo, estas obsoletas
clasificaciones de los puestos de trabgjo no tienen en cuenta la entrada masiva de la mujer en el mercado
laboral, por lo que no se incluyen en la clasificacion la mayoria de los trabajos ocupados
predominantemente por las mujeres.

Dado que no existe (ni seria conveniente imponer) un Unico manual de vaoracién de puestos de trabajo, €
conjunto de factores, asi como los valores de los pesos de los factores, deberia ser de libre eleccion de
cada organizacion, en funcion de sus propias caracteristicas. actividad, objetivos, principios y valores, y
en funcion del tipo de trabajo avalorar.

Pero, tal como esta establecido en lalegislacion francesa, seria conveniente fijar en la norma los aspectos
o dimensiones del trabajo a valorar, por ejemplo: capacidades, esfuerzos, responsabilidades y condiciones
de trabgjo. Asimismo, seria conveniente disponer de un marco de interpretacion de la norma, como en €l
caso de Bélgica, que refuerce las garantias para la igualdad salarial entre hombres y mujeres, tanto en la
eleccion de los factores, como en laimportancia o peso dado a éstos, como en €l sistema de conversion de
puntos de trabajo en puntos de salario.

Tanto en Bélgica como en Espafia (ver Corominas et al., 1999f), aunque en este Ultimo caso no es un
documento oficial, se dispone de una lista de control que puede ser utilizada para detectar la
discriminacion en el proceso de valoracion de puestos de trabajo de una empresa. Un documento de este
tipo deberia difundirse alos restantes paises y darle carécter oficial.

En definitiva, se desprendia de las respuestas al cuestionario que deberia establecerse un marco normativo
gue: 1) incluyera una definicion de lo que debe entenderse como trabajos de igual valor, tan precisa, a
menos, como la incluida en la legidacion francesa; 2) propiciara la utilizacién de procedimientos
analiticos de valoracion de puestos de trabgjo; 3) incorporara instrumentos para eliminar los elementos
discriminatorios implicitos en algunos procedimientos de valoracién; 4) obligara a efectuar valoraciones
de puestos en los casos en que se apreciaran indicios de discriminacion.

Y que deberian realizarse acciones de mentalizacion y formacién de los agentes implicados, entre las
cuales se puede citar la elaboracién y difusion de publicaciones sobre las condiciones que debe satisfacer
un procedimiento de valoracion para que ofrezca garantias de neutralidad y de listas de control para
facilitar la comprobacion del grado de cumplimiento de dichas condiciones.

Estas conclusiones apuntaban a lo que deberian ser unas “buenas précticas’ relativas a la valoracion de
puestos de trabajo en relacidn con la discriminacion salarial de la mujer.

3.2. BUENASPRACTICAS

A continuacion se reproducen las précticas en materia de valoracion de puestos de trabajo segin fueron
enunciadas por nuestro equipo de trabgjo y que se encuentran contenidas en la guia de buenas précticas
para garantizar laigualdad retributiva (Instituto de la Mujer, 1999c y 1999d).

Tales “buenas practicas’” se refieren, por una parte a la adopcién de procedimientos analiticos de
valoracion de puestos de trabagjo y a las caracteristicas que debe reunir un procedimiento para que sea
técnicamente correcto:



a) Debe estar descrito completamente y de forma comprensible y bien documentada. L os factores bajo los
que se evallian los puestos deben estar definidos con claridad y las diferencias de puntuacién para cada
factor deben estar claramente marcadas.

b) El método debe ser consistente, es decir, la evaluacion de un mismo puesto de trabajo por parte de dos
personas distintas debe conducir a un resultado equivaente.

¢) Deben definirse y describirse los procedimientos para la descripcion de los puestos, su evaluacion y
clasificacion, asi como las diferentes etapas del proceso de valoracion y los objetivos de éste.

d) Deben poder identificarse los resultados de la evaluacion. La puntuacion en cada uno de los factores,
asi como la puntuacion final del puesto de trabajo, deberan estar justificadas de forma convincente.

€) El método debe presentar con claridad qué cualidades se evallan con cada factor. Debe impedirse que
una cualidad sea evaluada por mas de un factor, ya que se le estaria otorgando mas valor que a otras.

f) El méodo debe estar provisto de un conjunto de puestos de referencia de distinta naturaleza 'y nivel,
gue sirva de estandar y de jemplo para evaluar |os demas puestos.

g) Los puntos obtenidos por 1os puestos deberan guardar relacion con los requerimientos del puesto. Los
grados o niveles de los factores deberan estar basados en los requerimientos reales de los puestos de
trabajo.

h) El sistema de vaoracion debe ofrecer buena informacion a las personas empleadas respecto a la
descripcién y posterior valoracion del puesto y debe proporcionar un procedimiento de apelacion.

i) La lista o relacion de puestos de trabajo debe ser reconocible por las personas empleadas en la
organizacion.

Por otra parte, se establece como “buena practica’ describir los puestos de trabajo de forma completa, sin
omitir ninguna caracteristica o funcion.. Puede darse el caso de que se pasen por ato funciones que
requieran capacidades dadas por supuestas en las personas que van a ocupar €l puestoy en laprécticaello
suele suceder con mayor frecuencia en los puestos de trabajo desempefiados mayoritariamente por
mujeres, por lo cual una precisa descripcion del puesto es esencial para que el procedi miento no incorpore
elementos discriminatorios.

Se ha de comprobar que €l procedimiento ofrece garantias de neutralidad, paralo cua ha de reunir en su
definicion, a menos, |as condiciones siguientes:

a) Ser andlitico.

b) Debe analizar y evaluar todos |os aspectos significativos de todos |os puestos que se evallien
con dicho sistema. Cada puesto se evaluard bgjo los siguientes factores. capacidades
(conocimientos y aptitudes), esfuerzo (fisico, mental y emocional), responsabilidades y
condiciones de trabajo.

c) Ser aplicable atodos los puestos de trabajo de la organizacién. En organizaciones grandes y
complejas, se podran aplicar distintos subsistemas (el mismo sistema pero con los subfactores
adaptados a cada grupo) a distintos grupos de trabajo.

d) En € conjunto de puestos de referencia de distinta naturaleza y nivel, que sirve de esténdar y
de gemplo para evauar los demas puestos, deben estar presentes puestos en los que
predominan las mujeres.

€) Hadetener en cuenta caracteristicas tanto femeninas como masculinas.

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



Finalmente, se hatener en cuentatambién, al aplicar € procedimiento que:

a) Las personas que participen en € proceso de valoracion de puestos de trabajo habran de estar formadas
tanto en aspectos propios de valoracion de puestos como en aspectos relativos a discriminacion
salarial.

b) Se han de evitar las fuentes de subjetividad en la evaluacion de los distintos puestos de trabgjo, por 1o
gue ninguna opinién o punto de vista particular debera prevalecer sobre otros durante el proceso.

¢) Deberahaber mujeres alo largo de todo el proceso de vaoracién y también en el comité de apelacion.

Para comprobar si un procedimiento de valoracién satisface los requisitos expresados se puede recurrir a
cuestionarios o listas de control (ver Corominas et al., 1999f, recogido en Instituto de la Mujer, 1999c y
1999d).

4. CONCLUSIONES

A pesar de los avances que se estén produciendo en la legislacion y jurisprudencia, tanto comunitaria
como en cada uno de los paises miembros, quedan muchas mejoras por hacer, que sin duda contribuirian a
eliminar ladiscriminacion salarial de lamujer.

Se estan produciendo iniciativas de sensibilizacién de la sociedad en general, y de los agentes
protagonistas en el ambito laboral, sobre € problema de la discriminacion salarial de la mujer, no sélo a
nivel nacional, sino también a nivel internacional (basicamente nos estamos refiriendo a los paises de
nuestro entorno europeo). Para combatir la discriminacion salarial, la difusion de conocimientos y de
informacién en esta materia, desempefia un papel fundamental, asi como la formacion especifica a los
profesionales del derecho.

Los procedimientos de valoracion de puestos de trabajo son un instrumento necesario para detectar y
combatir ladiscriminacion salarial de lamujer.

Detodos los sistemas de valoracion posibles, 1os procedimientos cuantitativos de asignacion de puntos por
factor son los mas consistentes y recomendables.

Aungue en la definicion y en la aplicacion de tales procedimientos pueden subsistir elementos
discriminatorios, se dispone de instrumentos para detectarlos y para efectuar, en su caso, las correcciones
gue permitan obtener un manual de valoracién que sea neutro en relacion con |os géneros.
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