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RESUMEN

Se presenta una aplicacion al sector sanitario, del proyecto de investigacion® sobre
discriminacion salarial en el que participaron los autores de esta ponencia. El trabajo
tenia por objetivo realizar un estudio comparativo, cuantitativo, de los puestos de
trabajo de celadores, auxiliares administrativos y auxiliares de enfermeria que trabajan
en un centro de asistencia sanitaria primaria. El proyecto de investigacion al que se
hace referencia aconsga la utilizacion de los métodos de valoracion de puestos de
trabajo de asignacion de puntos por factor, como herramienta para combatir la
discriminacién salarial, pero afiade la necesidad de verificar y controlar la
neutralidad del procedimiento. Se aplicd un método de asignacién de puntos por
factor, propuesto en el documento “ Equity at work” .

Palabras y frases clave: Vaoracion de puestos de trabajo, discriminacion saarial
indirecta, categorias profesionales en sanidad.

1. INTRODUCCION

Actualmente existe un cierto descontento entre el personal del Institut Catala de
la Salut (ICS) en la asignacion actual de los puestos de trabajo a categorias. Hay
puestos con diferentes funciones que tienen asignada la misma categoria (por
egjemplo los celadores con tareas puramente administrativas y los celadores con
tareas sanitarias), y puestos con las mismas funciones que tienen asignadas
diferentes categorias (por gjemplo los celadores con tareas administrativas y los
auxiliares administrativos). En este desorden funcional se afiade la tradicion,
histéricamente la categoria de celadores ha estado ocupada por personal del
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género masculino, mientras que la categoria de auxiliares de enfermeria ha estado
ocupada mayoritariamente por persona del género femenino. Este panorama da
lugar a que los ocupantes de determinados puestos de trabgo se sientan
discriminados respecto a otros comparieros tanto de la misma como de otras
categorias.

L as normas generales estatutarias describen las funciones para las categorias, pero
tal y como estén redactadas no permiten clarificar la problematica. El sindicato
CCOO, en concreto la federacion de sanidad, como receptor de este descontento,
nos planted realizar un estudio de valoracion de puestos de trabajo como posible
aternativa a la clasificacion en categorias establecida en e ICS. En concreto nos
propusieron estudiar tres categorias que habian estado involucradas en problemas
de discriminacion. Estas categorias son: celadores, auxiliares administrativos y
auxiliares de enfermeria.

La aplicacion de un procedimiento de vaoracion de puestos de trabgo
convenientemente contrastado constituye, en si misma, una forma de combatir la
discriminacion salarial de la mujer, ya que como su nombre indica, se valora €
puesto de trabajo en funcién de los requerimientos de la tarea desempefiada y de
la naturaleza de la misma, independientemente de la persona que |o ocupa en un
momento dado. Ahora bien, laimplantacion de un procedimiento de valoracion de
puestos de trabajo es una condicion necesaria pero no suficiente para eliminar la
discriminacion. El propio sistema de valoracion puede tener aspectos
discriminatorios, en su definicion y en su aplicacion en diferentes fases del
proceso. Un procedimiento exento de estos elementos discriminatorios se
denomina neutro o neutral.

Existe consenso a la hora de escoger € tipo de procedimiento de valoracion de
puestos de trabajo més adecuado para €l tema que nos ocupa, la discriminacion
salaria de lamujer. El tipo de procedimiento por consenso es el de asignacion de
puntos por factor. A pesar de que la descripcion de los puestos, la seleccion de los
factores, la definiciéon de los niveles de cada factor y la ponderacion de factores
comporta subjetividad y determinan si el procedimiento es neutro respecto a
género.

El objetivo del presente estudio es comparar, de forma cuantitativa, |os puestos de
trabajo de celadores, auxiliares administrativos y auxiliares de enfermeria, es
decir, determinar e valor relativo de los puestos de trabajo que pertenecen
actualmente a las categorias mencionadas. Para conseguir este objetivo se ha
utilizado un procedimiento de valoracion de puestos de trabgjo de asignacion de
puntos por factor, siguiendo el esquema para la elaboracion de un manual neutro
de valoracion de puestos propuesto en “Equity at work”.



2. METODOLOGIA UTILIZADA

Una de las condiciones técnicas que se ha de garantizar cuando una organizacion
toma la decision de implantar un procedimiento de valoracion de puestos de
trabgjo, es que este se aplique a todos y cada uno de los puestos de trabao
existentes en la organizacion, ya que €l gue se pretende es determinar el valor
relativo de los puestos. Para hacer el estudio, que se nos encomendo, se partia de
un conjunto de limitaciones y restricciones (de legitimidad de la actuacién por
parte de los miembros del equipo, de tiempo y de presupuesto) que hacian
inviable cubrir la totalidad y la complegjidad de todos los puestos de trabgjo y de
todos los centros del “Ingtitut Catala dela Salut” (ICS).

Se acordd seleccionar un centro concreto que fuera representativo de la
problemédtica existente sobre la arbitrariedad en que han sido definidas las
categorias de personal y de la arbitrariedad en que han sido asignados los
diferentes puestos de trabajo a cada una de las categorias, con la percepcién de
gue en € fondo no se cumple e principio de igual salario por trabajos de igual
valor. El centro seleccionado reline ciertas caracteristicas esenciales para poder
validar las hipétesis iniciales antes mencionadas. En un momento en que todavia
no ha estado totalmente finalizado el proceso de reforma del ICS, y por tanto
coexisten puestos de trabajo correspondientes a la situacion antes de la reformay
otros que se mantendran como tales después de la adaptacion a la reforma. El
estudio también se ha limitado a una muestra constituida por puestos
representativos de tres de | as categorias mencionadas.

Para la seleccion de los puestos de trabajo a analizar y valorar se tuvieron en
cuenta unos criterios, fruto del interés surgido, por una parte del sindicato CCOO,
y por otrade ladireccion del centro. Los criterios fueron: la representatividad del
puesto, respecto a otros de la misma categoria (mas personas en puestos
similares); la representatividad de las funciones potenciadles que pueden ser
asignadas a cada categoria (diferentes puestos con diferentes funciones, ocupados
por una misma categoria); la representatividad de los puestos después de la
adaptacion alareforma, paratener unavision de futuro en este tema

El hecho de considerar sdlo tres categorias, no permitird hacer consideraciones de
caracter global. Las conclusiones sblo afectaran ala comparacion de estos puestos
concretos y en el centro asistencial de la Torrassa. Dicho esto el que se aporta en
este estudio tiene como objetivo plantear al ICS la necesidad de realizar un
estudio en e ambito de toda la entidad, y un replanteamiento de todas las
categorias actuales.

2.1.  Procedimiento de analisis de puestos

Ha sido necesario elaborar la descripcion de los puestos de trabgjo, ya que no
existia la definicidn de las funciones de los puestos de trabagjo. Se ha comentado



anteriormente que en las normas estatuarias existe descripcion de las funciones
por categorias, que no se adapta a los puestos de trabajo.

En & proceso de elaboracion de la descripcion del puesto de trabajo, se ha

utilizado la siguiente metodol ogia:

e Observar alos ocupantes de |os puestos en su trabajo habitual

e Entrevistar alos ocupantes de |os puestos observados y a sus jefes inmediatos

¢ Reéllenar una encuesta para cada uno de |os puestos observados

e Analizar los puestos, es decir definir para cada puesto:

Los datos de identificacion del puesto

Lasfunciones

El requerimiento del puesto

L as responsabilidades

Las condiciones de trabajo

e Consensuar las descripciones con los ocupantes de |os puestos y con sus jefes
inmediatos

El esquema para la elaboracién de un manual de valoracion neutro, definido en el
documento “Equity at work”, presenta un cuestionario parafacilitar la descripcion
de los puestos de trabgjo, y considera catorce factores a evaluar (descritos en €
apartado siguiente), con cinco niveles de valoracién por factor.

2.2.  Procedimiento devaloracién de puestos

La eleccion del procedimiento de valoracion concreto que se utilice en el estudio
es muy importante a la hora de validar las hipétesis de partida, y poder extraer
conclusiones sobre la discriminacién implicita de algunos puestos de trabgjo.

Por estos motivos se ha escogido un procedimiento de valoracion de puestos de
trabajo analitico, es decir, de asignacion de puntos por factor, a partir del esqguema
del manual de valoracion neutro propuesto en el documento “Equity at work”.

Este manual elaborado por e Departamento de Trabgo de Nueva Zelanda
contiene dos partes diferenciadas. En la primera parte se definen los factores y
niveles de cada uno, asi como unas notas aclaratorias que permitan a las personas
que realizaran la valoracion de los puestos, hacer comprensible que es lo que se
pretende medir o valorar con cada factor. La segunda parte del manual contiene
un cuestionario para que sea cumplimentado por el actual ocupante del puesto de
trabajo que se quiere valorar, con la finalidad de obtener toda la informacion
necesaria relativa a puesto de trabajo, para poder realizar su valoracion. El
manual de ha diseflado con el propdsito de garantizar la no discriminacion en el
proceso de valoracion de puestos de trabajo), y por esto, algunas personas pueden
denominarlo “manual neutro”.



2.2.1. Losfactores

Este manual propone evaluar los puestos de trabajo segun catorce factores
agrupados en cuatro éreas o familias de factores:

e Capacidad
F1.- Conocimientosy comprension
F2.- Aptitudesfisicas
F3.- Aptitudes mentales
F4.- Aptitudes comunicativas
F5.- Relaciones humanas
e Esfuerzo
F6.- Esfuerzo fisico
F7.- Esfuerzo mental
F8.- Esfuerzo emocional
e Responsabilidad
F9.- Responsabilidad de lainformacion y de los recursos materiales
F10.- Responsabilidad de supervision
F11.- Responsabilidad del bienestar
F12.- Responsabilidad de planificacion, organizacién y desarrollo
e Condiciones
F13.- Peligros
F14.- Entorno de trabgjo

2.2.2. Laasignacion de puntos (o pesos) a los factores

Un aspecto concreto del procedimiento es que cada factor se divide en cinco
grados o niveles, y e manual propone una definicién de cada uno de los cinco
niveles de cada factor. La comision de valoracion de la organizacion habra de
decidir, mediante consenso y en funcion de las caracteristicas, objetivos y valores
de la organizacion, los pesos de cada factor antes de empezar €l proceso de
calificacion de puestos de trabgjo.

En este estudio el equipo de trabajo ha acordado dar a cada uno de los factores |os
pesos siguientes.

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

Se puede comprobar que en el caso de que los catorce factores tengan una misma
escala de valoracion con cinco niveles, el valor de los puestos estara comprendido
entre 100 y 500 puntos



3. APLICACION AL CENTRO DE LA TORRASSA

Segun los criterios mencionados, los puestos seleccionados han sido los
siguientes:

En la categoria de auxiliares de enfermeria:

Auxiliar de enfermeria en extraccionesy recogida de muestras
Auxiliar de enfermeriaen la consulta de médico de cabecera
Auxiliar de enfermeria en la consulta de especialista (traumatol ogia)
Auxiliar de enfermeriaen laUAU (Unidad de Atencion Al Usuario)

En la categoria de celadores:

e Celador/ade almacén
e Celador/adelaUAU
e Celador/ade archivos

En la categoria de auxiliares administrativos/as, |0s puestos son muy parecidos:
e Auxiliar administrativo/ade laUAU

El procedimiento descrito en 2.2, genera el documento de descripcion de los
puestos de trabajo. Para cada puesto de trabajo este documento contiene: la
identificacion, las funciones, los requerimientos, las responsabilidades, las
condiciones de trabajo, y observaciones. Se obtiene, en esta fase, una descripcion
homogéneay equitativa de |os puestos.

Para poder determinar la valoracion de los puestos a partir de las descripciones de
los puestos, se debe:

e Disponer de los pesos asignados a cada factor, y de la distribucion de
los puntos para cada nivel
e Determinar (estimar) para cada puesto y factor € nivel que se le

asigna

e Calcular los puntos correspondientes a la valoracion de cada factor,
para cada puesto

e Calcular los puntos totales asignados a cada puesto (entre todos los
factores)

Se obtiene en esta fase un documento de valoracién para cada puesto de trabajo



5. RESULTADOS

L as puntuaciones obtenidas, paralos 7 puestos estudiados, han sido:

e Auxiliar administrativo/a (UAU) 259
e Auxiliar de enfermeria (extraccionesy recogida de muestras) 289
e Auxiliar de enfermeria (consulta de especialista) 276
e Auxiliar de enfermeria (consulta médico de cabecera) 245
e Celador/a(almaceén) 247
e Ceélador/a(UAU) 259
e Celador/a (archivos) 247

6. CONCLUSIONES

Para disefiar una politica retributiva correcta seria preciso disponer de las
valoraciones de todos los puestos de la organizacion. La direccion (u organo
competente de la Administracién) tendria que fijar e nimero de categorias (0
niveles salariales) que cree convenientes, y e rango de cada una. Por gjemplo:
nivel | hasta 150 puntos, nivel 11 de 151 hasta 200 puntos, nivel 111 de 201 hasta
250 puntos, etc. Seguramente si se hiciera, obtendriamos una agrupacion de los
puestos distinta a la asignacion actual. Seria preciso cambiar la denominacién de
los puestos de trabajo, ya que en la actualidad, la denominacion de un puesto hace
referencia explicita ala categoria profesional ala que pertenece.

Es necesario destacar, tal y como se ha comentado a inicio de esta exposicion,
que € estudio realizado no permite asegurar que las categorias estudiadas son de
diferente valor, ni del mismo valor, puesto que no se ha realizado un estudio
global de todas las categorias, y es imposible decir, por gemplo, si la diferencia
entre 247 y 259 es suficientemente significativa para que los puestos
correspondientes deban estar en distinta categoria o no. Lo que si se puede
concluir es que la clasificacion de las categorias y la asignacion de las mismas no
se gjusta a los puestos de trabajo estudiados, como puede observarse a partir de la
valoracion obtenida.

Al observar los valores numéricos obtenidos podemos agrupar |os puestos en tres
niveles:

e Un primer grupo donde estarian situados. el/la auxiliar de enfermeria
en la consulta de médico de cabecera (245), el/la celador/ade almacén
(247) y e/la celador/a de archivos (247)

e Un segundo grupo en € que situarian: el/la celador/a de la UAU (259)
y el/laauxiliar administrativo/a dela UAU (259)

e Un tercer grupo donde estarian: €l/la auxiliar de enfermeria en la
consulta de especidista (276) y € de auxiliar de enfermeria en
extracciones y recogida de muestras (289)



Como primera conclusion del estudio se obtiene que la actual definicion de las
categorias, asi como la asignacion de los puestos de trabajo (o funciones) a cada
una de las categorias no es correcta. Una segunda conclusién es la deteccion de la
necesidad de disponer de la descripcién (detallada y actualizada), y 1a valoracién
de todos los puestos de trabajo. Por €ello, se propone realizar una valoracion de los
puestos de trabajo en el ambito de todo e ICS, utilizando un procedimiento de
valoracion analitico de asignacion de puntos por factor, validando las etapas y €l
procedimiento con algin check-list para garantizar su neutralidad respecto a
género.

De llevar atérmino la propuesta atodo €l ICS, se deberia estudiar la conveniencia
de disefiar un procedimiento de valoracion de puestos siguiendo el esquema del
manual de Nueva Zelanda, o bien consensuar qué factores incluyen mejor las
caracteristicas y la naturaleza de los puestos de esta institucion. Por otro lado, se
deberia llegar a un consenso sobre la ponderacion de los factores, pudiéndose fijar
una ponderacién distinta a la utilizada en este estudio (lo que podria alterar los
resultados obtenidos)

Para finalizar es preciso comentar que este proyecto de implantar un
procedimiento de valoracion de puestos de trabajo en €l sector de la sanidad ha
sido ya iniciado en otros paises como por giemplo en Gran Bretafia, en donde se
esta trabajando para cubrir las caracteristicas concretas de este sector (eleccion de
factores, ponderacion, etc.)
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